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Útdráttur 

Aukin atvinnuþátttaka kvenna og reynsla þeirra á vinnumarkaðinum hefur verið 

rannsóknarefni síðastliðna áratugi. Fram til dagsins í dag hafa áherslur rannsókna verið 

að mestu á innra módel fyrirtækja, þ.e. horft til stöðuhækkana innan þeirra og af hverju 

konur séu ekki að komast alla leið á toppinn til æðstu stjórnunarstaða. Þar sem 

vinnumarkaðurinn hefur breyst og áherslur í starfsframa einstaklinga hafa færst frá 

stöðuhækkunum innan fyrirtækja yfir í tilfærslu á störfum á milli fyrirtækja er mikilvægt 

að skoða stöðu kvenna í æðstu stjórnunarstöðum einnig frá sjónarhorni ytri ráðninga. Ef 

ytri samkeppni um störf eru kynbundin eru innri vinnumarkaðsrannsóknir ekki að 

endurspegla rétta mynd og geta þ.a.l. gefið ranga hugmynd um hindranir í framgangi 

kvenna í starfsframa.  

Í þessari rannsókn var unnið út frá rannsóknarspurningunni: Er „glerhurðin“ til staðar 

á Íslandi? Þar sem auglýstar æðstu stjórnunarstöður voru skoðaðar út frá 

framboðshliðinni, hverjir eru umsækjendur? Í framhaldi af því var eftirspurnarhliðin 

skoðuð, hver var ráðinn? Til stuðnings og til að bæta við megindlega rannsóknarhluta 

verkefnisins var eigindlegur rannsóknarhluti þar sem tekin voru viðtöl við þrjár konur 

sem gegna æðstu stjórnunarstöðum í fyrirtækjum á Íslandi. Þar sem leitast var við að 

greina hvað aðgreinir þær sem hafa náð að brjóta sér leið í gegnum glerþakið eða inn 

um glerhurðina frá öðrum konum.  

Niðurstöður rannsóknarinnar, á auglýstum æðstu stjórnunarstöðum, voru þær að 

konur eru í verulegum minnihluta umsækjenda og er því umsækjendahópur eftir æðstu 

stjórnunarstöðum bundinn við kyn á Íslandi. Konur höfðu rúmlega tvisvar sinnum meiri 

líkur á ráðningu en karlar í ytri ráðningum í æðstu stjórnunarstöður. „Glerhurðin“ er því 

ekki til staðar á Íslandi. Túlka má út frá viðtölum við viðmælendur að þær líkt og aðrar 

konur verði varar við hindranir þrátt fyrir að segjast lítið eða ekki hafa fundið fyrir þeim. 

Það sem aðgreinir þær frá öðrum er viðhorf þeirra til hindrana. Þær hafa ekki látið það 

hindra sig, horfa framhjá því og halda ótrauðar áfram.  



 

6 

Efnisyfirlit 

1 Inngangur ............................................................................................................. 9 

2 Eftirspurnarhlið vinnumarkaðar ........................................................................ 14 

2.1 Glerþakið og glerhurðin - tvær hliðar á sama peningi ............................... 15 

2.1.1 Takmarkanir kvenna vegna glerþaksins .............................................. 16 

2.1.2 Takmarkanir kvenna vegna glerhurðarinnar ...................................... 19 

2.1.3 Viðbrögð við glerþaks- og glerhurðaráhrifum .................................... 22 

2.2 Tengslanet .................................................................................................. 23 

2.2.1 Lélegt aðgengi kvenna að tengslanetum ............................................ 24 

3 Framboðshlið vinnumarkaðar ........................................................................... 26 

3.1 Mat á eigin getu og val á starfsframa ......................................................... 26 

3.2 Starfsþróun kvenna .................................................................................... 29 

3.2.1 Starfsþróunarmódel ............................................................................ 30 

3.3 Umsækjendahópur eftir æðstu stjórnunarstöðum .................................... 31 

4 Aðferð ................................................................................................................ 34 

4.1 Framkvæmd ................................................................................................ 34 

4.2 Úrtak ........................................................................................................... 37 

4.3 Gögn og úrvinnsla ....................................................................................... 38 

4.4 Þátttakendur í eigindlegri rannsókn ........................................................... 40 

4.5 Gagnaöflun ................................................................................................. 41 

4.6 Skráning og úrvinnsla gagna ....................................................................... 41 

5 Niðurstöður........................................................................................................ 42 

5.1 Er glerhurðin til staðar á Íslandi? ............................................................... 42 

5.2 Menntunar- og stjórnunarreynsla umsækjenda ........................................ 46 

5.3 Kynjaskipting umsækjenda ......................................................................... 50 



 

7 

5.4 Mat á umsækjendum ................................................................................. 52 

5.5 Viðhorf kvenna til hindrana ........................................................................ 54 

5.6 Aðgengi kvenna að tengslanetum karla ..................................................... 58 

6 Umræða ............................................................................................................. 62 

6.1 Annmarkar rannsóknar .............................................................................. 69 

7 Lokaorð .............................................................................................................. 70 

Heimildaskrá ............................................................................................................ 71 

Viðauki 1 - Viðtalsrammi .......................................................................................... 77 

 



 

8 

Myndaskrá 

Mynd 1. Hlutföll framkvæmdastjóra eftir kyni og stærð fyrirtækja árið 2010. ............... 17 

Mynd 2. Meðaltal heildarlauna fullvinnandi launamanna á almennum 

vinnumarkaði eftir kyni 1998-2011 ...................................................................... 18 

Mynd 3. Heildarlaun stjórnenda á almennum vinnumarkaði eftir kyni 1998-2011 ......... 19 

Mynd 4. Hlutfall þeirra sem fengu starfið, eftir kyni. ....................................................... 43 

Mynd 5. Hlutfall karla og kvenna sem fengu starfið......................................................... 43 

Mynd 6. Hlutfall ráðninga, eftir kyni og stærð fyrirtækja................................................. 44 

Mynd 7. Hlutfall karla og kvenna sem fengu starfið eftir stærð fyrirtækja. ..................... 45 

Mynd 8. Menntun umsækjenda, eftir kyni. ...................................................................... 46 

Mynd 9. Menntun þeirra sem fengu starfið, eftir kyni. .................................................... 47 

Mynd 10. Meðaltal ára í stjórnunarstarfsreynslu, eftir kyni. ........................................... 48 

Mynd 11. Meðaltal ára í stjórnunarstarfsreynslu þeirra sem fengu starfið, eftir 

kyni. ...................................................................................................................... 49 

Mynd 12. Hlutfall umsækjenda með hærra menntunarstig og fleiri ár í 

stjórnunarstarfsreynslu en þeir sem fengu starfið, eftir kyni. ............................. 50 

Mynd 13. Hlutfall umsækjenda eftir æðstu stjórnunarstöðum, eftir kyni. ...................... 51 

Mynd 14. Kynjaskipting umsækjenda um æðstu stjórnunarstöður eftir stærð 

fyrirtækja. ............................................................................................................. 52 

Töfluskrá 

Tafla 1. Hlutfall kvenna á háskólastigi eftir menntunarflokkum árið 2011 ...................... 28 

Tafla 2. Fjöldi íslenskra nemenda í námi erlendis, eftir kyni, á árunum 2005-2010 ........ 29 

Tafla 3. Áhrif kyns og stjórnunarstarfsreynslu á ráðningu. .............................................. 44 



 

9 

1 Inngangur  

Undanfarna áratugi hafa miklar breytingar orðið á stöðu kvenna á vinnumarkaði 

víðsvegar um heiminn. Á þetta sérstaklega við um vestræn ríki og þar á meðal Ísland. 

Þrátt fyrir þessa jákvæðu þróun, og ekki síður mikla baráttu kvenna fyrir jafnrétti, hefur 

jafnréttið á milli kynjanna ekki enn verið jafnað út hvað varðar stöður innan fyrirtækja 

og félaga. Konur eru um helmingur íslensku þjóðarinnar (Hagstofa Íslands, 2012a), 

tæplega helmingur vinnuafls (Hagstofa Íslands, 2012b) og í meirihluta útskriftarnema á 

háskólastigi úr íslenskum háskólum (Hagstofa Íslands, 2011). Þrátt fyrir þessa þróun þá 

er hlutfall kvenna enn mjög lágt þegar litið er til æðstu stjórnunarstöðugilda. Margar 

rannsóknir hafa verið gerðar og tilgátur settar fram til að leita svara við því hvað það er 

sem veldur þessari hægu þróun.  

Umræður um málefnið eru ofarlega á baugi og hafa stjórnvöld víða brugðið á það ráð 

að grípa til aðgerða með lagasetningu þar sem önnur úrræði hafa ekki borið árangur. 

T.a.m. var norska þingið fyrst til að leggja til frumvarp um kynjakvóta í stjórnum 

hlutafélaga sem tók gildi árið 2008. Í stórum dráttum segir ákvæði laganna að hlutfall 

hvors kyns í stjórnum norskra hlutafélaga megi ekki vera undir 40% (n. Lov om 

allmennaksjeselskaper (allmennaksjeloven), nr. 45/1997). Árangur hefur ekki látið á sér 

standa og eru kynjahlutföll stjórnarmanna orðin á þann veg sem lög segja til um. Talið 

var að aðgerðirnar myndu einnig skila sér í jafnari hlutfalli kynjanna í stjórnunarstöðum í 

efri lögum norskra fyrirtækja. Það hefur þó ekki gerst enn og segja fræðimenn að of 

snemmt sé að segja til um endanlegan árangur í þeim efnum (Niskanen, 2011). Á Íslandi 

hefur Alþingi samþykkt lagabreytingu sem tekur gildi 1. september 2013 og er 

fyrirmyndin að lagasetningunni að miklu leyti tekin frá norsku lögunum. Í stórum 

dráttum hljóða lögin svo að hlutfall kyns skal ekki vera lægra en 40% ef það eru fleiri en 

þrír stjórnarmenn í hlutafélagi. Einnig verður skylt samkvæmt nýju lögunum að gæta að 

kynjahlutföllum við ráðningu á framkvæmdastjóra (Lög um hlutafélög, nr. 2/1995, eins 

og þeim var breytt með lögum nr. 13/2010).  

Aukin atvinnuþátttaka kvenna og reynsla þeirra á vinnumarkaðinum hefur verið 

rannsóknarefni síðastliðna áratugi. Fyrri rannsóknir sýna að takmarkanir í starfsferli 
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kvenna og launum stafa m.a. af kynjamismunun í störfum, starfsgreinum (England, 

1992; Budig, 2002), ráðningum, stöðuhækkunum (Hassink og Russo, 2010; Powell og 

Butterfield, 1994) og ábyrgð þeirra á heimilinu og börnum (Budig og England, 2001). 

Rannsóknir á konum í stjórnunarstöðum eða öllu heldur skortur á konum í 

stjórnunarstöðum hófust um miðjan áttunda áratuginn (Rosen og Jerdee, 1974; Schein, 

1973). 

Fram til dagsins í dag hafa áherslur rannsókna verið að mestu á innra módel 

fyrirtækja, þ.e. horft til stöðuhækkana innan þeirra og af hverju konur komast ekki alla 

leið á toppinn til æðstu stjórnunarstaða. Rannsóknir sem hafa skoðað það misræmi sem 

hefur átt sér stað á mismunandi starfsstigum innan fyrirtækja og nota myndlíkingar á 

borð við „glerþakið“ (glass ceiling) (Powell og Butterfield, 1994; Yamagata, Yeh, 

Stewman, og Dodge, 1997; Petersen og Saporta, 2004) „klístrað gólf“ (sticky floor) 

(Booth, Francesconi, og Frank, 2003; Yap og Konrad, 2009) og „gler rúllustigi“ (glass 

escalator) (Maume, 1999; Budig, 2002; Hultin, 2003) er einblínt á hindranir kvenna til 

stöðuhækkana innan þeirra fyrirtækja sem þær starfa nú þegar fyrir.  

 Áhrif og rannsóknir á glerþakinu vísa til hindrana sem konur verða fyrir í því að 

komast upp valdaþrep fyrirtækja í stjórnunarstöður fyrir það eitt að vera konur 

(Morrison og Von Glinow, 1990). Rannsóknir á hugtakinu klístrað gólf gefur til kynna að 

konur eru ólíklegri til að fá stöðuhækkun á neðri stigum fyrirtækja og að flöskuhálsinn sé 

í raun miðstigið sem síðan veitir aðgang að efri stigum fyrirtækja (Yap og Konrad, 2009). 

Einnig hafa niðurstöður á rannsóknum um klístrað gólf gefið til kynna að ef ekki hefur 

fundist munur á möguleikum kynjanna til stöðuhækkana á neðri stigum að þá fá konur 

samt sem áður lægri launahækkun en karlar ef til stöðuhækkana kemur (Booth o.fl., 

2003). Glerrúllustiginn er hugtak sem notað er í rannsóknum á kvennastéttum. 

Rannsóknir á því sviði gefa til kynna að karlar sem starfa í kvennastéttum hafa verulega 

betri möguleika á stöðuhækkunum en jafn hæfar konur í slíkum störfum. Þ.e.a.s. karlar 

komast hraðar upp valdaþrep fyrirtækja, komast upp með glerrúllustiganum, fyrir það 

eitt að vera í minnihluta. Þessu er síðan öfugt farið með konur í karlastéttum þar sem 

þær eiga erfiðara uppdráttar (Hultin, 2003; Maume, 1999). Að sama skapi gáfu 

niðurstöður Budig (2002) til kynna að karlar hafa launaforskot í öllum starfsstéttum og 

má því segja að þeir komist upp launa-glerrúllustigann alls staðar. 
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Með breyttu fyrirkomulagi á vinnumarkaði er mikilvægt að koma með rannsóknir 

sem rannsaka einnig ytri og/eða ytri- og innri vinnumarkað saman. Ísland er lítið 

markaðssvæði, þ.e.a.s. lítill vinnumarkaður sem hefur yfir minni mannauð að ráða í 

samanburði við hvað gerist víðast hvar annars staðar í heiminum. Því má segja að eldri 

rannsóknir sem einblínt hafa einvörðungu á innri vinnumarkað endurspegli ekki þann 

raunveruleika sem við stöndum frammi fyrir á Íslandi. Þ.e.a. tilfærsla starfsmanna er 

jafnvel meiri en ella á milli starfa og fyrirtækja en gengur og gerist víðast hvar annars 

staðar.  

Nýlegt hugtak sem litið hefur dagsins ljós er „glerhurðin“ (glass door). Hassink og 

Russo (2010) útskýra glerhurðina sem hina hliðina á sama peningi glerþaksins, þ.e. hin 

hliðin á starfstækifærum kvenna frá sjónarmiðum fyrirtækja. Glerhurðin vísar til 

ráðninga í æðstu stjórnunarstöður sem á sér stað á ytri markaði og segir að konur séu 

síður líklegar til að vera ráðnar en karlar. Þ.e.a.s. atvinnumöguleikar kvenna til æðstu 

stjórnendastaða eru minni á ytri markaði en karla (Hassink og Russo, 2010).  

Lítið hefur verið um rannsóknir á kynjamismunun í ráðningum í æðstu 

stjórnunarstöður sem taka tillit til ytri og/eða ytri- og innri vinnumarkaðar saman. Það 

sama gildir um rannsóknir út frá framboðshliðinni, þ.e. hverjir eru það sem eru að 

sækjast eftir slíkum stöðum. Reskin og Roos (1990) voru með þeim fyrstu að taka til 

greina kynjaflokkun í ytri ráðningum, yfir störf fyrir ofan neðri stig valdaþrepsins, í 

biðraðakenningum (queuing theory) sínum. Biðraðakenningar þeirra voru tvíþættar. 

Annars vegar skoðaðar út frá eftirspurnarhliðinni þar sem starfsmannabiðröðum (labor 

gueues), sem skipa hóp starfsmanna sem ráða á úr, er raðað upp eftir forgangsröðun 

vinnuveitanda. Hins vegar skoðaðar út frá framboðshliðinni, raðir eftir störfum (job 

queues) eftir forgangsröðun þeirra sem hafa hug á að ráða sig í vinnu (Reskin og Roos, 

1990). Þrátt fyrir að þær Reskin og Roos (1990) hæfu greiningu á kynjaflokkun í ytri 

ráðningum á níunda áratugnum eru rannsóknir á þeim sviðum sjaldgæfar. 

Undantekningar frá því eru m.a. rannsóknir þeirra Fernandez og Mors (2008) og 

Fernandez og Abraham (2010, 2011). Þau Fernandez og Abraham (2011) komust að því í 

rannsókn sinni, á einu stóru fyrirtæki, að samkeppni um störf er kynbundin. Rannsókn 

þeirra leiddu einnig í ljós að konur eru líklegri til að vera ráðnar og átti það mynstur við 

um störf bæði á neðri og efri stigum valdaþrepsins. Þrátt fyrir að finna út að glerhurðin 
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hafi ekki verið til staðar fundu þau greinileg ummerki glerþaksins þar sem hlutfall 

kvenna minnkaði í störfum sem tilheyrðu efri valdaþrepum (Fernandez og Abraham, 

2011).  

Fernandez og Abraham (2010) bentu á að innri vinnumarkaðsrannsóknir endurspegla 

ekki rétta mynd ef ytri samkeppni um störf eru kynbundin og geta þ.a.l. gefið ranga 

hugmynd um hindranir í framgangi kvenna í starfsframa. Þar sem vinnumarkaðurinn 

hefur breyst og áherslur í starfsframa einstaklinga hefur færst frá stöðuhækkunum 

innan fyrirtækja yfir tilfærslu á störfum á milli fyrirtækja (Cappelli, 1999a) er mikilvægt 

að skoða stöðu kvenna í æðstu stjórnunarstöðum einnig frá sjónarhorni ytri ráðninga.  

Rannsóknir á ráðningum í æðstu stjórnunarstöður á Íslandi hafa hvorki snúist um ytri 

og/eða ytri- og innri vinnumarkað saman né framboðshliðina. Eftir bestu vitund 

rannsakanda er þetta einnig í fyrsta skipti sem ytri ráðningar eru rannsakaðar á mörgum 

fyrirtækjum í senn. Rannsakandi veitti því sérstaka eftirtekt að fyrri rannsóknir gefa til 

kynna að konur eru líklegri til að vera ráðnar í æðstu stjórnunarstöður þrátt fyrir að vera 

í minnihluta umsækjenda eftir slíkum stöðum (Fernandez og Abraham, 2011). Því þótti 

áhugavert að vita hvort sama ætti við á Íslandi. 

Í eftirfarandi rannsókn eru raungögn um auglýstar æðstu stjórnunarstöður, frá janúar 

2009 til júní 2011, skoðaðar út frá framboðshliðinni, hverjir eru umsækjendur? Í 

framhaldi af því er eftirspurnarhliðin skoðuð, hver var ráðinn? Menntun og 

stjórnunarreynsla umsækjenda var skrásett og er það eftir bestu vitund rannsakanda í 

fyrsta skipti sem athuganir eru gerðar um áhrif þessara breyta á ráðningu og hvort 

munur sé á milli kynjanna þegar kemur að þessum þáttum. Því til stuðnings voru tekin 

viðtöl við þrjár konur sem nú þegar gegna æðstu stjórnunarstöðum. Þar sem leitast er 

við að greina hvað aðgreinir þær sem hafa náð að brjóta sér leið í gegnum glerþakið eða 

inn um glerhurðina frá öðrum konum. Tilgangur rannsóknarinnar er að auka skilning og 

þekkingu á því hvers vegna svo fáar konur gegna æðstu stjórnendastöðum á Íslandi.  

Unnið var út frá rannsóknarspurningunni: 

Er glerhurðin til staðar á Íslandi?   

Ritgerð þessari er hægt að skipta upp í þrjá hluta. Fyrsti hluti, kafli 2, fjallar um 

eftirspurnarhlið vinnumarkaðar, þ.e. þær hindranir sem konur geta orðið fyrir við að 



 

13 

vinna sig upp valdastigann. Annar hluti, kafli 3, fjallar um framboðshlið vinnumarkaðar, 

hvernig val á starfsframa og starfsþróun kvenna getur myndast. Í þriðja hluta, kafla 4-7, 

er greint ítarlega frá rannsókninni, bæði megindlegri og eigindlegri, og niðurstöðum. Þar 

eru einnig umræður og fjallað um annmarka rannsóknarinnar. 
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2 Eftirspurnarhlið vinnumarkaðar  

Líkt og komið hefur fram er kenning innri vinnumarkaða (internal labor markets) ein af 

leiðandi kenningum í fræðum um skipulagsheildir (organizational research). Rannsóknir 

á kynjamismunun á vinnumarkaði hafa stuðst að miklu leyti við módel innri 

vinnumarkaðar. Í módeli þeirra Doeringer og Piore (1971) er gengið út frá, í skipulagi 

stórra fyrirtækja, að utanaðkomandi ráðningar eigi sér stað fyrst og fremst á neðri 

stigum valdaþrepsins. Módelið gerir einnig ráð fyrir að ráðningar í efri lögum fyrirtækja 

eigi sér stað einungis með stöðuhækkunum (Doeringer og Piore, 1971). Bent hefur verið 

á af fræðimönnum að þetta módel endurspegli ekki umfang þess raunveruleika sem við 

stöndum frammi fyrir í dag  (Cappelli, 1999a; Cappelli, 1999b; Osterman, 1999). 

Breytingar hafa orðið á vinnumarkaði, þau tengsl sem voru á milli starfsmanna og 

fyrirtækja hafa trosnað og uppsagnir hafa aukist sem leitt hefur til meiri hreyfanleika 

starfsmanna á öllum stigum á hinum nýja vinnumarkaði. Einnig hafa umtalsverðar 

breytingar orðið á valdi milli starfsmanna og stjórnenda sem hefur breytt menningu 

stjórnenda og viðhorfi starfsmanna til vinnuveitenda sinna. Það er að segja: vald innan 

fyrirtækja hefur skipt sér á milli fyrirtækisins og starfsmanna þess (Osterman, 1999).  

Starfsframi hefur færst frá því að vera eingöngu innan sama fyrirtækis í ytri markað. 

Þar sem utanaðkomandi ráðningar eru einnig í formi þess að fólk, oftast þeir sem búa 

yfir meiri reynslu, er sótt í óleyfi frá öðrum fyrirtækjum, jafnvel frá samkeppnisaðila. 

Þegar þetta form er komið á er ekki hægt að snúa til eldra fyrirkomulags þar sem 

illmögulegt er fyrir samkeppnisaðila að samþykkja sín á milli að stela ekki hæfileikaríku 

fólki sem þeir telja að geti styrkt stoðir síns eigin fyrirtækis (Cappelli, 1999a). Þrátt fyrir 

að fræðimenn hafa dregið umfang módels innri vinnumarkaðar í efa (t.d. Cappelli, 

1999a; Cappelli, 1999b; Osterman, 1999) hafa rannsóknir á kynjamismunun á 

vinnumarkaði stuðst að mestu leyti við módel af þeim toga (t.d. Powell og Butterfield, 

1994; Yamagata o.fl., 1997; Petersen og Saporta, 2004). 

Með breyttu fyrirkomulagi á vinnumarkaði er mikilvægt að koma með rannsóknir 

sem rannsaka ytri og/eða ytri- og innri vinnumarkað saman. Eins og fyrr segir er 

vinnumarkaður á Íslandi lítill. Því á ekki síður við heldur fremur meira að rannsaka ytri 
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og/eða ytri- og innri vinnumarkað saman í rannsókn sem framkvæmd er á Íslandi til að 

komast sem næst því að endurspegla þann raunveruleika sem við búum við. Almennt 

hefur verið minna um þær rannsóknir sem rannsaka ytri ráðningar á efri stigum 

valdaþrepa, þ.e. hvort glerhurðin sé til staðar. Rannsóknir sem beinast að því hvernig 

flokkað er eftir kyni í ráðningum á efri stigum og/eða hvernig framboðshliðin lítur út, 

þ.e. hverjir eru umsækjendur um slíkar stöður.  

Eftir því sem best er vitað voru þær Reskin og Roos (1990) með þeim fyrstu að taka til 

greina kynjaflokkun í ytri ráðningum, yfir störf fyrir ofan neðri stig valdaþrepsins, í 

biðraðakenningum (queuing theory) sínum. Líkt og komið hefur fram voru 

biðraðakenningar þeirra tvíþættar. Annars vegar skoðaðar út frá eftirspurnarhliðinni þar 

sem starfsmannabiðröðum (labor gueues), sem skipa hóp starfsmanna sem ráða á úr, er 

raðað upp eftir forgangsröðun vinnuveitanda. Hins vegar skoðaðar út frá 

framboðshliðinni, raðir eftir störfum (job queues) eftir forgangsröðun þeirra sem hafa 

hug á að ráða sig í vinnu (Reskin og Roos, 1990). Vinna þeirra Reskin og Roos (1990) fólst 

beinlínis í að rekja rætur á kynjaskiptingu í biðraðaferlum eftir vinnu, þ.e. á for-

ráðningastiginu á vinnumarkaðinum (Reskin og Roos, 1990). Hér verður haldið áfram 

með eftirspurnarhliðina, þ.e. fyrirtækjahliðina og kynjamismunun á vinnumarkaði. 

Fjallað verður um framboðshlið vinnumarkaðar aftar í þessu verkefni. 

2.1  Glerþakið og glerhurðin - tvær hliðar á sama peningi 

„Glerþakið“ er hugtak sem leit dagsins ljós á níunda áratugnum í Bandaríkjunum og 

hjálpar til við að skýra hindranir kvenna til frama á atvinnumarkaði. Hægt er að skýra frá 

glerþakinu á nokkra vegu en meiningin á bakvið skýringarnar er ávallt sú sama. Ein 

þeirra er sú, að glerþakið sé hindrun sem sé svo lúmsk að hún sé gegnsæ en á sama tíma 

svo sterkbyggð að hún hindri konur í því að komast upp valdaþrep fyrirtækja í 

stjórnunarstöður fyrir það eitt að vera konur (Morrison og Von Glinow, 1990).  

Tilvera glerþaksins var opinberlega viðurkennd í Bandaríkjunum árið 1991 þegar 

ríkisstjórnin skrifaði undir opinbera jafnréttisstefnu. Sérstök nefnd, Federal Glass Ceiling 

Commission (FGCC), var stofnuð til að athuga hvaða undirliggjandi ástæður lægju á 

bakvið það misrétti sem blasti við. Árið 1995 gaf FGCC út skýrslu þar sem áætlun var 

lögð til bæði fyrir opinbera- og einkageirann um aðgerðir til að draga úr og á endanum 

eyða áhrifum glerþaksins (Baker, Graham, og Williams, 2003). Til þess að raunverulegar 
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breytingar eigi sér stað innan fyrirtækja þurfa forystumenn þeirra að vera tilbúnir að 

leggja sig fram við að fylgja málefninu eftir og sýna virkan stuðning. Það eru því þeir sem 

þurfa að vera reiðubúnir að skuldbinda sig í að breyta menningu fyrirtækja sinna til að 

árangur náist (Glass, Fedor, Wesselingh, og McArthur, 1995). Þrátt fyrir þær áætlanir 

sem FGCC lögðu til árið 1995 er það staðreynd að einungis 12 konur eru forstjórar í 500 

stærstu fyrirtækjum Bandaríkjanna árið 2011 („Fortune 500 2011: Top Women CEOs - 

FORTUNE on CNNMoney.com“, 2011). 

Nýlegt hugtak sem litið hefur dagsins ljós er „glerhurðin“ (glass door). Hassink og 

Russo (2010) útskýra glerhurðina sem hina hliðina á sama peningi glerþaksins, þ.e. hin 

hliðin á starfstækifærum kvenna frá sjónarmiðum fyrirtækja. Glerhurðin vísar til 

ráðninga í æðstu stjórnunarstöður sem á sér stað á ytri markaði og segir að konur séu 

síður líklegar til að vera ráðnar en karlar. Þ.e.a.s. atvinnumöguleikar kvenna til æðstu 

stjórnendastaða eru minni á ytri markaði en karla (Hassink og Russo, 2010). 

Þessi tvö hugtök eru því nátengd. Eðli málsins samkvæmt liggur munurinn í því hvort 

verið er að rannsaka möguleika kvenna í að vinna sig upp valdastigann innan fyrirtækja, 

glerþakið, eða möguleika þeirra á ráðningu á ytri vinnumarkaði, glerhurðin. Því má segja 

að sú opinbera jafnréttisstefna sem gefin var út af FGCC eigi ekki síður við gerhurðina. 

2.1.1 Takmarkanir kvenna vegna glerþaksins  

Perry, Davis-Blake, og Kulik (1994) veittu því sérstakan gaum, í rannsókn sinni, að þeir 

sem eru ákvörðunartakar um æðstu stjórnunarstöður búa til skema eða huglægt módel 

um eiginleika núverandi starfsmanna sem síðan hefur áhrif á ákvörðun þeirra við 

ráðningu eða stöðuhækkun. Skemað sem ákvörðunartakar búa til getur verið 

kynbundið, þar sem kyn starfsmanna er innlimað á einn eða annan hátt, eða 

ókynbundið, þar sem kyn starfsmanna skiptir ekki máli. Samkvæmt Perry o.fl. (1994) er 

skema ákvörðunartaka kynbundið þegar störf sem ráða á í eru fyrst og fremst skipuð af 

öðru kyninu eða hópur umsækjenda er kynbundinn. Kynbundið skema sem hyglir 

körlum er líklegra til að eiga sér stað innan stórra fyrirtækja en þeirra sem eru smærri. 

Skýring á þeirri fullyrðingu var sú að stór fyrirtæki hafa fleiri formleg valdaþrep sem 

eykur líkur á að konur hafa á kerfisbundinn hátt verið útilokaðar frá framgöngu innan 

þeirra sem leitt getur til aukinnar kynjamismununnar í störfum (Baron, Davis-Blake, og 
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Bielby, 1986) og hrint af stað kynbundnu skema. Ef ferli ákvörðunartaka á æðstu 

stjórnendum er með þessum hætti eflir það yfirburði karla. 

Finna má vísi af kenningum þeirra Perry o.fl. (1994) og Baron o.fl. (1986) á Íslandi 

þegar hlutfall kvenna sem gegna stöðu framkvæmdastjóra eftir stærð fyrirtækja er 

skoðað. Ef miðað er við tölur úr úttekt Hagstofu Íslands voru einungis 20% konur sem 

gegndu stöðu framkvæmdastjóra í fyrirtækjum á Íslandi árið 2010. Því stærra sem 

fyrirtæki er því færri konur má finna í stöðu framkvæmdastjóra samkvæmt þeirri úttekt 

og voru einungis 10% konur í stöðu framkvæmdastjóra í stærstu fyrirtækjum landsins 

árið 2010 (Hagstofa Íslands, e.d.). Því væri áhugavert að vita hvort að: 

 

Tilgáta 1: Munur er á ráðningu karla og kvenna í æðstu stjórnunarstöður eftir stærð 

fyrirtækja á Íslandi. 

 

Hlutfall kvenna eftir stærð fyrirtækja má sjá á mynd 1: 

 

Mynd 1. Hlutföll framkvæmdastjóra eftir kyni og stærð fyrirtækja árið 2010 (Percentage of 
CEOs, by gender and companies size 2010) (Hagstofa Íslands, e.d.).  

Rannsókn þeirra Cotter, Hermsen, Ovadia, og Vanneman (2001) um áhrif glerþaksins 

sýndi fram á að eðli af áhrifum glerþaksins er að þau aukast á hærri stigum innan 

fyrirtækja t.d. er varðar laun eða völd í starfsferli á milli kynjanna. Þau komust að því að 
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konur standa frammi fyrir glerþaki í launum og að launabil kynjanna eykst á efri stigum 

valdaþrepsins og síðari hluta starfsferilsins. 

Líkt og víðast hvar annars staðar horfast konur á Íslandi í augu við ójöfnuð þegar 

kemur að launamálum. Bæði í úttekt hjá stéttarfélaginu VR (Verslunarmannafélag 

Reykjavíkur, e.d.) og í þeirri gagnaöflun sem á sér stað hjá Hagstofu Íslands má finna 

launamun á milli kynjanna á Íslandi. 

 

Mynd 2. Meðaltal heildarlauna fullvinnandi launamanna á almennum vinnumarkaði eftir kyni 
1998-2011 (Eining: Þúsundir króna) (Wage earner's income by gender 1998-2011) (Data 
Market, e.d.a). 

Samkvæmt Hagtíðindum um laun á almennum vinnumarkaði 2011 voru heildarlaun 

fólks á Íslandi 469 þúsund krónur að meðaltali. Konur voru, að meðaltali, með lægri laun 

eða 400 þúsund krónur á mánuði en karlar með 503 þúsund krónur á mánuði. Ef miðað 

er við þær upplýsingar eru atvinnutekjur kvenna, árið 2011, 74,3% af atvinnutekjum 

karla, miðað við heildarlaun (Hagstofa Íslands, 2012c). Í sömu úttekt má sjá að 

atvinnutekjur eru breytilegar eftir starfsstéttum en atvinnutekjur kvenna eru lægri í 

öllum skilgreindum starfsstéttum (Hagstofa Íslands, 2012c). 
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Mynd 3. Heildarlaun stjórnenda á almennum vinnumarkaði eftir kyni 1998-2011 (Eining: 
Þúsundir króna) (Manager's income by gender 1998-2011) (Data Market, e.d.b). 

Stjórnendur sem eru með hæstu laun allra starfsstétta á Íslandi, samkvæmt úttektum 

Hagstofunnar, voru að meðaltali með heildarlaun upp á 843 þúsund krónur á mánuði. 

Sem fyrr eru konur með lægri laun eða 679 þúsund krónur í heildarlaun á mánuði og 

karlar 901 þúsund krónur á mánuði, að meðaltali. Konur í stjórnendastöðum eru því 

með 67,3% af atvinnutekjum karla í stjórnendastöðum, árið 2011 (Hagstofa Íslands, 

2012c). 

Vinnicombe og Singh (2002) vildu meina að þrátt fyrir að glerþakið sé að færast ofar 

og fleiri konur séu að gegna millistjórnendastöðum þá eru viðtekin viðhorf sem konur 

verða fyrir þau að forysta er fyrst og fremst í höndum karla vegna staðreynda sem blasa 

við. Ef konur trúa því að þær séu verr staddar vegna glerþaksins getur það orðið til þess 

að þær sækist síður eftir æðstu stjórnendastöðum, sem jafn hæfir karlmenn og þær 

sækjast eftir. Þessi hugsun kvenmanna verður til þess að karlmenn halda áfram að sitja 

um æðstu stjórnendastöður fyrirtækja. Ef konur hins vegar komast í gegnum glerþakið 

og á toppinn getur það leitt til þess að sprungur myndast í því og þar af leiðandi minnkar 

sá máttur sem glerþakið býr yfir (Powell og Graves, 2003).  

2.1.2 Takmarkanir kvenna vegna glerhurðarinnar 

Eins og fyrr segir hafa rannsóknir á kynjamismunun á vinnumarkaði að miklu leyti stuðst 

við módel innri vinnumarkaðar. Umtalsvert minna er til um rannsóknir sem styðjast við 
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módel ytri vinnumarkaðar. Eðli málsins samkvæmt eru því rannsóknir á glerhurðinni 

nýjar af nálinni og að mörgu leyti óplægður akur. 

Hassink og Russo (2010) rannsökuðu glerhurðina: samsetningu kynjanna á nýráðnu 

starfsfólki á milli starfa á ólíkum valdaþrepum. Módel þeirra Hassink og Russo (2010) er 

byggt á tveimur lykilályktunum. Fyrri er sú að konur hafa meiri tilhneigingu til að hætta í 

starfi þar sem þær meta hluti utan vinnumarkaðar (non-market activities) meira (Lazear 

og Rosen, 1990). Seinni er sú að þegar starfsmaður á efri stigum valdaþrepsins hættir 

sjálfviljugur leiðir það til meiri minnkunar á framleiðni starfsmanna á lægri stigum 

valdaþrepsins þegar sá starfsmaður fer. Þetta gerir það að verkum að konur eru síður 

líklegar til að vera ráðnar. Rannsókn þeirra byggir s.s. á kostnaði sem verður til við að 

starfsmaður hættir, sá kostnaður er talinn vera hærri ef starfsmaður hefur fleiri 

undirmenn (Hassink og Russo, 2010). 

Þeirra megin niðurstaða var sú að konur voru síður líklegar til að vera ráðnar í störf á 

hærri stigum valdaþrepsins. Niðurstöður þeirra gefa einnig til kynna að konur eru líklegri 

til að vera ráðnar í stöður sem eru á lægri stigum valdaþrepsins. Greining þeirra á 

myndlíkingunni „glerhurðin“ gefur til kynna að „glerþakið“ sé staðsett neðarlega í 

valdaþrepinu (Hassink og Russo, 2010). Reyndar er glerhurðin þegar staðsett við lágt 

valdaþrep og getur því glerþakið, samkvæmt ályktunum Hassink og Russo (2010), verið 

neðar í valdaþrepinu en fyrri rannsóknir hafa gefið til kynna. Niðurstöður þeirra Hassink 

og Russo (2010) eru á öndverðum meiði við það sem Vinnicombe og Singh (2002) héldu 

fram um staðsetningu glerþaksins. 

Aðrir sem hafa rannsakað glerhurðina eru þeir Fernandez og Abraham (2010, 2011). 

Rannsóknaraðferð þeirra Fernandez og Abraham (2010, 2011) er með öðru sniði en 

Hassink og Russo (2010). Fernandez og Abraham (2010) bentu á að ef ytri samkeppni 

um störf er kynbundin eru innri vinnumarkaðsrannsóknir ekki að endurspegla rétta 

mynd og gætu gefið rangar hugmyndir um hindranir í framgangi kvenna í starfsframa. Í 

rannsókn þeirra á stórum banka (retail bank), á yfir 2.200 störf á 27 mánaða tímabili, 

settu þau fram biðraðir sem samanstanda bæði af innri og ytri umsækjendum, þ.e. 

heildarsamsetningu umsækjenda (the set of candidates under consideration). Rannsókn 

þeirra leiddi í ljós að konur eru líklegri til að vera ráðnar og á þetta mynstur við um störf 

bæði á neðri og efri stigum valdaþrepsins innan fyrirtækisins. „Glerhurðin“ er því ekki til 
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staðar. Umsækjendahópurinn var kynbundinn þar sem konur voru lægra hlutfall 

umsækjenda um störf á efri stigum en meirihluti umsækjenda um störf á neðri stigum 

valdaþrepsins. Þar sem konur voru líklegri til að vera ráðnar úr öllum 

umsækjendahópum um störf á öllum stigum er ekki hægt að tala um að sýnilega 

„glerþakið“ sé vegna kynjaflokkunar í störf (Fernandez og Abraham, 2010). Í stað þess 

skýra Fernandez og Abraham (2010) rætur á kynjamismunun í þessu fyrirtæki til 

upprunalegrar röðunar umsækjenda í biðraðir eftir störfum. 

Í rannsókn þeirra Fernandez og Abraham (2011), Glerþak og glerhurð? Innri og ytri 

ráðningar í störf á ólíkum valdaþrepum skipulagsheilda, á stóru lyfjafyrirtæki er skoðað 

hvernig ráðið er í stöður bæði innan og utan þess á milli valdaþrepa. Þau fundu greinileg 

ummerki „glerþaksins“ þar sem hlutfall kvenna minnkaði í störfum sem tilheyrðu efri 

valdaþrepum. Hins vegar þegar dreifing kynjanna í hópi umsækjenda, bæði innan og 

utan fyrirtækisins, eftir lausum stöðum var skoðaður fundu þau út að konur voru líklegri 

til að vera ráðnar. Þrátt fyrir að yfirburðir kvenna minnkuðu þegar klífa átti upp 

valdastigann fundust einungis veik ummerki „glerþaksins“ þegar athugun var gerð á því 

hvort konur fyndu fyrir hindrunum á leið sinni upp valdaþrepið til æðri stjórnunarstaða. 

Konur voru líklegri til að vera ráðnar í ytri ráðningum og þetta mynstur átti við á öllum 

stigum valdaþrepsins (Fernandez og Abraham, 2011). Samkvæmt niðurstöðum þeirra 

Fernandez og Abraham (2011) er „glerhurðin“ ekki til staðar. Lykilþáttinn í samsetningu 

kynjanna á milli valdaþrepa í fyrirtækinu, bæði í innri og ytri ráðningum, má rekja til 

hóps umsækjenda um störf á ólíkum valdaþrepum. Þ.e.a.s. fjöldi kvenkyns umsækjenda 

hefur tilhneigingu til að minnka á efri valdaþrepum fyrirtækisins og eru konur minnihluti 

umsækjenda um störf á efri stigum (Fernandez og Abraham, 2011). 

Hassink og Russo (2010) og Fernandez og Abraham (2010, 2011) rannsaka 

viðfangsefnið „glerhurðin“ með ólíkum hætti og eru niðurstöður þeirra langt frá því að 

vera á sama veg. Rannsóknarspurning þessa verkefnis er: 

  

Tilgáta 2: Er glerhurðin til staðar á Íslandi? 

 

Með rannsóknaraðferð sem svipar til þeirra sem Fernandez og Abraham (2010, 2011) 

notast við. 
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Samkvæmt niðurstöðum þeirra Fernandez og Abraham (2010, 2011) hafa konur meiri 

líkur á ráðningu í æðstu stjórnunarstöður en karlar í ytri ráðningum. Ef þetta er raunin er 

ekki hægt að tala um takmarkanir kvenna vegna glerhurðarinnar en kannski fremur 

hægt að tala um tækifæri kvenna til að koma sér áfram á vinnumarkaðinum með því að 

fara inn um glerhurðina. Slíkar aðgerðir gætu hjálpað til við að mynda sprungur á 

glerþakinu og minnkað þann mátt sem það býr yfir.  

2.1.3 Viðbrögð við glerþaks- og glerhurðaráhrifum 

Á Íslandi var formleg jafnréttisstefna samþykkt árið 2000 og sett í lög, sem miðaði að því 

að jafna stöðu karla og kvenna á atvinnumarkaði (Lög um jafna stöðu og jafnan rétt 

kvenna og karla nr. 96/2000). Þau lög voru felld úr gildi vegna nýrrar útgáfu laganna sem 

tóku gildi í mars 2008. Markmið með lögunum „er að koma á og viðhalda jafnrétti og 

jöfnum tækifærum kvenna og karla og jafna þannig stöðu kynjanna á öllum sviðum 

samfélagsins. Allir einstaklingar skulu eiga jafna möguleika á að njóta eigin atorku og 

þroska hæfileika sína óháð kyni“ (Lög um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla nr. 

10/2008, bls. 1). Þessu markmiði á að ná m.a. með því að 

gæta jafnréttissjónarmiða og vinna að kynjasamþættingu í stefnumótun og 
ákvörðunum á öllum sviðum samfélagsins. Vinna að jöfnum áhrifum kvenna 
og karla í samfélaginu. Bæta sérstaklega stöðu kvenna og auka möguleika 
þeirra í samfélaginu. Vinna gegn launamisrétti og annarri mismunun á 
grundvelli kyns á vinnumarkaði. Gera bæði konum og körlum kleift að 
samræma fjölskyldu- og atvinnulíf (Lög um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna 
og karla nr. 10/2008, bls. 1)  

og fleira í þá veru. Þrátt fyrir setta jafnréttisstefnu hefur hún ekki skilað 

íslenskum konum þeim árangri sem vonast hefur verið eftir.  

Í mars 2010 samþykkti Alþingi lagabreytingu sem tekur gildi 1. september 2013. Í 

stórum dráttum felur lagabreytingin í sér að fyrirtækjum er gert skylt að gæta að 

kynjahlutföllum í stjórnum hlutafélaga. Þ.e.a.s. þegar stjórn er skipuð þremur mönnum 

skal hvort kyn eiga fulltrúa í stjórn og hlutfall kyns skal ekki vera lægra en 40% ef það 

eru fleiri en þrír stjórnarmenn. Einnig verður skylt samkvæmt nýjum lögum að gæta að 

kynjahlutföllum við ráðningu á framkvæmdastjóra. Með þessum ákvæðum verður 

hlutafélögum skylt að gefa upplýsingar um hlutföll kynja í stjórnum í tilkynningum til 

hlutafélagaskrár sem og að gefa hlutafélagaskrá upplýsingar í tilkynningu til skráningar 
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um hlutfall kynjanna meðal framkvæmdastjóra (Lög um hlutafélög, nr. 2/1995, eins og 

þeim var breytt með lögum nr. 13/2010). Næstu ár munu því skera úr um hvort 

umræðan og frumvarp laga skili strax árangri hjá íslenskum fyrirtækjum líkt og gerst 

hefur víða hjá öðrum fyrirtækjum innan Evrópu. 

Hemenway (1995) benti á að með skilningi á undirliggjandi öflum sem viðhalda 

glerþakinu er hægt að gera fyrirbyggjandi ráðstafanir til að sporna við þessum sömu 

öflum. Sem dæmi má nefna að stjórnendur innan fyrirtækja geta byrjað á að fjarlægja 

þær hindranir sem eru til staðar og sporna við framgöngu kvenna til stöðuhækkana 

(Hemenway, 1995). Íslensk stjórnvöld eru ekki einungis með aðgerðum sínum að stuðla 

að því að fjarlægja hindranir glerþaksins eða glerhurðarinnar. Með þessum aðgerðum er 

einnig verið að virkja og ýta við íslenskum fyrirtækjum með beinum aðgerðum við að fá 

fleiri konur í ráðandi stöður.  

Ef konur vilja sjálfar koma sér á framfæri eða áfram í atvinnulífinu án þess að beita 

fyrir sig lögum geta þær styrkt stöðu sína með að skapa sér tengslanet. Með því að 

skapa sér tengslanet með virkum hætti eiga þær, ekkert síður en karlar, möguleika á 

sýnilegum árangri.  

2.2 Tengslanet 

Hægt er að fara nokkrar leiðir við að ráða í æðstu stjórnunarstöður, ein þeirra er að 

auglýsa stöðurnar. Samkvæmt munnlegum heimildum frá framkvæmdastjórum fjögurra 

ráðningafyrirtækja á Íslandi (munnleg heimild, 6. og 15. júní 2011) voru allir á einu máli 

um að lágt hlutfall æðstu stjórnunarstaða fara í gegnum formlegt ráðningarferli, þ.e.a. 

lítið hlutfall æðstu stjórnunarstaða er auglýst. Þó ber að geta að ekki eru til tölulegar 

upplýsingar því til stuðnings. Því má ætla að eitt af því sem er mikilvægt, til að vera í 

hópi þeirra sem koma til greina þegar ráða á í veigamiklar stöður hér á landi, er að hafa 

gott tengslanet. Granovetter og Tilly (1988) héldu því fram að framboð tengslaneta sem 

vinnuveitendur eru að ráða úr eru nú þegar kynjaskipt, því er áhugavert að skoða 

niðurstöður fleiri rannsókna í þeim efnum og stöðu kvenna því tengdu. Í eigindlega hluta 

þessa verkefnis, sem er til stuðnings við megindlega hlutann, er rannsakað hvert 

aðgengi kvenna á Íslandi er að tengslanetum og hver áhrif þeirra geta verið. Þessi kafli 

og sá næsti miðar að því að útskýra og svara, hvað eru tengslanet, aðgengi kvenna að 

tengslanetum og hvaða starfslegur árangur getur áunnist af tengslanetum.  
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Tengslanet eru sambönd milli aðila sem eru þróuð og viðhaldið í þeim tilgangi að 

hjálpa til með starfsframa og vinnu (Singh, Vinnicombe, og Kumra, 2006). Árangursrík 

tengslanet geta leitt af sér jákvæð áhrif á starfsframa. Þau tengsl geta meðal annars 

aukið starfstækifæri, frammistöðu, tekjur og ánægju í starfi. Einnig geta þau veitt 

aðgang að upplýsingum, sýnileika, samstarfi, auðlindum, starfstengdri ráðgjöf, félags- og 

faglegum stuðningi og fleiru í þá veru (Green, 1982).  

2.2.1 Lélegt aðgengi kvenna að tengslanetum 

Til að koma saman þeim konum sem náð hafa langt, sem og öðrum konum, er sköpun 

tengslaneta mikilvæg. Til þess að af myndun slíkra neta verði hafa fyrirtæki, svo sem 

Hewlett-Packard og Microsoft, brugðið á það ráð að mynda samtök fyrir konur innan 

fyrirtækjanna. Hlutverk slíkra samtaka er meðal annars að halda reglulegar ráðstefnur 

og veita verðlaun og viðurkenningar (Hemenway, 1995). Einnig hafa verið stofnuð 

tengslanet fyrir konur á Íslandi, sem dæmi um það er Félag kvenna í atvinnurekstri (FKA) 

(Félag kvenna í atvinnurekstri, e.d.a), Félag kvenna í lögmennsku (Lögmannafélag 

Íslands, e.d.) og Kvennanefnd verkfræðingafélags Íslands (Verkfræðingafélag Íslands, 

e.d.). Skilgreint markmið FKA er t.a.m. „að auka sýnileika og tækifæri kvenna í 

viðskiptalífinu“ (Félag kvenna í atvinnurekstri, e.d.b). Í rannsókn þeirra Singh o.fl. (2006) 

sem framkvæmd var í Bretlandi, voru þau 12 formlegu  tengslanet sem skoðuð voru 

stofnuð af sömu ástæðu og með sama leiðarljós í huga. Tengslanetin voru mynduð 

vegna aukinnar vitundar kvenna á því að þær væru ekki að nota fulla getu og/eða 

hæfileika í störfum sínum og að með beinum aðgerðum ættu þær möguleika á að tækla 

lélegt aðgengi að tengslanetum karla. Tengslanet þjónar oft mjög ólíkum tilgangi hjá 

konum og körlum. Konur virðast oftar nota tengslanet sem félagslegan stuðning þegar 

karlar aftur á móti nýta tengslanet sem verkfæri fyrir starfsframa sinn (Ibarra, 1992). 

Birgir Hrafn Birgisson (2010) fjallaði um tengslanet í viðskiptum í BSc lokaverkefni sínu, í 

stórum dráttum samræmast niðurstöður hans því sem erlendar rannsóknir gefa til 

kynna m.a. í því að notkun kvenna á tengslanetum er frábrugðin karla. Þ.e. „karlar eru 

duglegri og ófeimnari við að nota tengslanet sitt en konur og ekki síst sér til framdráttar“ 

(Birgir Hrafn Birgisson, 2010). 

Rannsóknir hafa sýnt fram á að notkun tengslaneta er eitt af grundvallaratriðum til 

að ná árangri og velgengni í starfi, á öllum starfsvettvangi (Tonge, 2008). Á síðustu árum 
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hafa konur, þá sérstaklega einhleypar konur, gert sér betur grein fyrir mikilvægi 

tengslaneta, m.a. til að auka starfstækifæri. Rannsóknir sýna jafnframt fram á að konur 

með fjölskyldu standi frammi fyrir mikilli óhagræðingu í þessum efnum þar sem virkni 

tengslaneta á sér stað oft á tíðum utan vinnutíma sem skilar sér t.d. í upplýsingamiðlun 

og/eða úthlutun á vinnutengdum verkefnum (Forret og Dougherty, 2001). 

Í rannsókn Tonge, (2008) á fyrirtækjum í almannatengslum kom í ljós að hindranir að 

tengslanetum mynduðust vegna skorts á þrennu: hvata, aðgerðum og virkni (drivers or 

motivations, action and activities). Hindranir sem komu fram voru alls 17. Á meðan 

konur upplifðu allar 17 hindranirnar þá upplifðu karlar meira en helmingi færri eða 

einungis sjö hindranir. Konur eiga í hættu að bera óhag af því að tengjast ekki eða vera 

meinaður aðgangur að þeim tengslanetum sem eru í gangi. Þetta getur falist í að kunna 

ekki að byggja upp tengslanet, skorti á sjálfstrausti og reynslu. Einnig missa þær af þeim 

tækifærum sem tengslanet geta boðið fram sem felur m.a. í sér að auka starfstækifæri, 

tekjur, stöðuhækkanir, ánægju í starfi, sýnileika og faglegan stuðning. Rannsókn Tonge 

(2008) studdi við þær rannsóknir sem gerðar hafa verið á tengslanetum sl. 30 ár og 

bergmálar þær kenningar sem fram hafa komið um hindranir kvenna, og þá sérstaklega 

yngri kynslóð kvenna, að aðgengi óformlegra tengslaneta. 

Líkt og fram hefur komið, hefur reynst erfiðara fyrir konur en karla að koma sér upp 

góðum tengslanetum og eru þær oft á tíðum útilokaðar frá óformlegum tengslanetum 

þeirra síðarnefndu (Fernandes og Cabral-Cardoso, 2003). Þar sem tengslanet eru 

mikilvægur liður í þróun starfsframa og eru eitt af lykilhráefnum til stjórnunarlegrar 

hegðunar og starfslegrar farsældar þá er ljóst að ábatavænn aðgangur og reynsla 

kvenna hefur áhrif á framgöngu þeirra við að klífa upp metorðastigann til æðstu 

stjórnendastaða (Tonge, 2008). 
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3 Framboðshlið vinnumarkaðar 

Íslenskur vinnumarkaður er kynjaskiptur líkt og tíðkast víðast hvar annarsstaðar í 

heiminum. Flestar tilraunir félagsfræðinga til að skýra kynjamismunun á 

vinnumarkaðinum eru unnar út frá eftirspurnarhliðinni, þ.e.a.s. út frá hlið fyrirtækisins. 

Þar sem tekið er á t.a.m. tölfræðilegum mun, innri vinnumarkaði og kynjaskiptingu í 

biðraðakenningum (t.d. Reskin og Roos, 1990; England, 1992). Minni áherslur hafa verið 

á framboðshliðina, þ.e. hópi núverandi og hugsanlegra starfsmanna, sem er einnig mjög 

mikilvæg þar sem að framboð tengslaneta sem vinnuveitendur eru að ráða úr eru nú 

þegar kynjaskipt (Granovetter og Tilly, 1988). Því er mikilvægt að huga að því að þrátt 

fyrir að þær hindranir sem konur verða fyrir í stöðuhækkunum og ráðningum yrðu 

fjarlægðar myndi samt sem áður töluverð kynjaskipting eiga sér stað á vinnumarkaði 

vegna að því er virðist ólíkra sjálfvaldra ákvarðana á starfsframa sem konur og karlar 

taka (Correll, 2004).  

Flestir fræðimenn sem rannsaka kynjamismunun hafa verið tregir við að þróa 

skýringar út frá framboðshliðinni vegna þess að þær útskýringar „kenna fórnarlambinu“ 

oft um (Browne og England, 1997). Correll (2004) bendir á að með því að þróa módel 

sem eru sannarlega félagsfræðileg og skýra hvernig margar breytur þvinga fram 

ákvarðanir einstaklinga, er hægt að fá skilning á því hvernig ólíkt val kynjanna á 

starfsframa verður til án þess að álykta jafnóðum að konur sjálfviljugar velji að gegna 

minna hagkvæmum stöðum á vinnumarkaðinum. 

3.1 Mat á eigin getu og val á starfsframa   

Kynjaskipting á sér oft stað snemma í ferlinum. Sem dæmi þá fann Jacobs (1995) það út 

að einn þriðji kvenna þyrftu að breyta áherslusviði í menntunarvali ef þær ætluðu að 

dreifast á sömu störf og karlar. Þar sem konur og karlar virðast sjálf taka starfstengdar 

ákvarðanir sem leiða þau að meðaltali á ólík starfssvið benti Correll (2001) á mikilvægi 

þess að skoða framboðshliðina snemma og spyrja af hverju konur og karlar taka þær 

ákvarðanir sem þau gera. Þegar geta (competence) er talin nauðsynleg fyrir ákveðið starf 

eða starfsframa þá skiptir ólíkt sjálfsmat kynjanna á eigin getu meira máli en 

raunveruleg geta þar sem það hefur áhrif á val og skuldbindingu á starfsframa. Ferlið er 

tengist vali á starfsframa gerist á lífsferli einstaklinga á meðan þeir taka röð ákvarðana 

sem hafa á endanum starfstengdar afleiðingar (Correll, 2001). 
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Félagsfræðingar hafa ekki einungis einblínt meira á eftirspurnarhliðina heldur einnig 

rannsakað meira seinni stig í ákvörðunartöku er varðar starfsval einstaklinga í stað þess 

að skoða ferlið sem leiðir til ákveðins starfsferils (Correll, 2001). Nærtækt dæmi er ef 

nemendur taka minna af raungreinaáföngum á fyrri stigum eru þau síður líkleg til að 

velja sér raunvísindi, stærðfræði eða verkfræði sem aðalfag (McIlwee og Robinson, 

1992). Niðurstöður rannsóknar Correll (2001) sýndu fram á að strákar meta eigin getu í 

stærðfræði meira en jafn hæfar stelpur. Þ.e.a.s. strákar mátu sjálfa sig með meiri getu 

en stelpur gerðu í stærðfræði þrátt fyrir að vera með sömu útkomu eða einkunn á því 

sviði. Áhrif endurgjafar á sjálfsmat einstaklinga voru einnig ólík eftir kyni. Sannanir í 

formi einkunna hafði meiri áhrif á stelpur þar sem þær höfðu minni væntingar um eigin 

getu. Þó ber að taka fram að mat stráka á eigin getu var ekki meira á öllum sviðum. 

Strákar sækja því ekki meira í stærðfræðitengdar greinar vegna þess að þeir hafi betri 

getu á því sviði heldur er það a.m.k. að hluta til vegna þess þeir halda að þeir séu betri 

(Correll, 2001). Þetta gefur vísbendingar um að sjálfsmat karlmanna sé almennt meira. 

Niðurstöður rannsóknar Correll (2001) sýna því ekki einungis hvernig einstaklingum er 

vísað af öðrum á ákveðnar brautir heldur einnig hvernig sjálfvaldar ákvarðanir beina 

þeim inn á viðkomandi starfstengdar leiðir. 

Tilraun framkvæmd af Correll (2004) sem hjálpar til við að þróa kenningu um kynin og 

ferlið á vali í starfsframa byggir á kenningu er varðar persónueiginleika (status 

characteristics theory) og fræðigreinum um staðalímyndir. Hún leitast við að skýra 

hvernig og hvenær áhrif á tilhneigingar kynjanna eiga sér stað. Correll (2004) færir rök 

fyrir því að í mati á einstaklingsmiðuðum vettvangi sé mælikvarði sem karlar og konur 

notast við, til að meta eigin getu, ólíkur og einkennir sjálfsmat kynjanna á eigin stöðu. 

Módel Correll (2004) gefur því til kynna að karlar og konur hafa ólíkt mat á eigin getu í 

starfsframatengdum verkefnum og þar með skapast ólík löngun til starfstengdra leiða og 

athafna sem talið er að krefjist ákveðinnar getu til að gegna.  

Finna má vísbendingar um ólíkt sjálfsmat kynjanna á eigin getu og kynjaskiptingu á 

menntunarvali og þar af leiðandi starfsvali á Íslandi. Lóa Hrönn Harðardóttir (2010) 

rannsakaði hvað einkennir afburðanemendur á háskólastigi á Íslandi. Þátttakendur 

rannsóknarinnar voru nemendur á forsetalista (Dean´s List) Háskólans í Reykjavík, sem 

eru nemendur í flokki 2-2,5% hæstu nemenda í grunnnámi í hverri deild, á hverri 
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námsönn. Þrátt fyrir að áherslur á kynjamun væri ekki viðfangsefni rannsóknarinnar kom 

fram í svörun að „karlarnir töluðu meira opinskátt um greindina og eigin hæfileika en 

konurnar virtust frekar líta svo á að allir gætu verið á forsetalista og að þær væru ekki 

endilega klárari en aðrir“. Lóa Hrönn Harðardóttir (2010) tekur þó fram að ekki sé hægt 

að alhæfa um þessar vísbendingar. 

Námsval kvenna og karla á háskólastigi á Íslandi er að vissu leyti kynbundið en þó er 

kynjaskipting jafnari en áður. 

Tafla 1. Hlutfall kvenna á háskólastigi eftir menntunarflokkum árið 2011 (% of Females in First Stage of 
Tertiary Education) 

 

Karlar eru í meirihluta á sviði raunvísinda, stærðfræði, tölvunarfræði, verkfræði, 

framleiðslu og mannvirkjagerð. Konur eru hins vegar áberandi meðal nemenda sem 

stunda hjúkrunarfræði, grunnskólakennarafræði og sálfræði. Í töflu 1 má sjá hlutfall 

kvenna, í grunnnámi og meistaranámi á háskólastigi, eftir menntunarflokkum á Íslandi 

haustið 2011 (Hagstofa Íslands, 2012d). 

Hlutfall kvenna í námi á Íslandi hefur aukist töluvert undanfarin ár, en konur komust í 

fyrsta skipti í meirihluta nemenda í námi á háskólastigi árið 1984 (Sigríður Elín 

Þórðardóttir o.fl., 2005) og hafa verið það síðan. Haustið 2011 voru 62,5% konur skráðar 

í nám á háskólastigi á Íslandi á móti 37,5% körlum. Ríflega tveir af hverjum þremur 

nemenda sem stunda nám til meistaragráðu eru konur eða 67,9%. Af þeim sem stunda 

nám á doktorsstigi voru konur 62,4%, haustið 2011. Konur eru meirihluti nemenda á 

flestum sviðum menntunar á Íslandi (Hagstofa Íslands, 2012d). Áhugavert er því að vita 

hvort: 

 

Tilgáta 3: Munur er á menntunarstigi umsækjenda um æðstu stjórnunarstöður eftir 

kyni.  

 

Menntun (Education )

Hugvísindi 

og listir 

(Humanities 

and arts ) 

Félagsvísindi, 

viðskipti og lögfræði 

(Social sciences, 

business and law )

Raunvísindi, 

stærðfræði og 

tölvunarfræði 

(Science, 

mathematics 

and computing )

Verkfræði, 

framleiðsla og 

mannvirkjagerð 

(Engineering, 

manufacturing 

and 

construction )

Landbúnaður og 

dýralækningar 

(Agriculture 

and veterinary )

Heilbrigði 

og velferð 

(Health 

and 

welfare )

Þjónusta 

(Services )

80,4% 63,5% 60,6% 37,0% 31,4% 58,1% 86,6% 68,3%

(Hagstofa Íslands, 2012d)
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Hlutfall íslenskra kvenna meðal námsmanna erlendis hefur hækkað jafnt og þétt og 

eru þær einnig orðnar meirihluti námsmanna erlendis.  

Tafla 2. Fjöldi íslenskra nemenda í námi erlendis, eftir kyni, á árunum 2005-2010 (Number of Icelandic 
students studying abroad, by gender, 2005-2010) 

  

Árið 2010 voru 2248 íslenskir nemendur að stunda nám erlendis, af þeim voru konur 

51% þeirra námsmanna. Í töflu 2 má sjá fjölda nemenda, eftir kyni, sem stunduðu nám 

erlendis á árunum 2005 til 2010 (Data Market, e.d.c). 

Þegar þjóðfélag hefur að geyma vel menntaða einstaklinga af báðum kynjum eykur 

það líkur á að brjóta niður gömul viðhorf og gildi varðandi kynjamisrétti og vinna í átt að 

kynjajafnrétti. Því er menntun ein af þeim mikilvægu stoðum sem styðja við jöfnun 

kynjanna og eyða kynjamisrétti. Konur eru í síauknum mæli að ná sér í 

framhaldsmenntun og eru meirihluti námsmanna á öllum þremur stigum fræðilegs 

háskólanáms á Íslandi (Hagstofa Íslands, 2012d). Því er afar hæpið og í rauninni ekki 

hægt að tengja skort á menntun kvenna við hversu fáar gegna æðstu stjórnunarstöðum. 

Þó ber að líta til þess að konur eru í minnihluta þeirra námsgreina sem, samkvæmt 

skýrslu Lilju Mósesdóttur (2011), teljast til þess að vera drifkraftur í að byggja upp og 

efla þekkingarþjóðfélag. Þ.e.a.s. þær sækja frekar í þekkingu í almennri færni í stað 

sérhæfðari. Hvort val kynjanna á menntunarflokkum sé hluti af skýringu fárra kvenna 

sem gegna æðstu stjórnunarstöðu er álitaefni sem taka má til greina. 

3.2 Starfsþróun kvenna  

Breytingar í þjóðfélaginu og á stöðu kvenmanna innan þess hafa þróast mikið í áranna 

rás. Hér áður fyrr var hlutverk konunnar, samkvæmt viðhorfi samfélagsins, að sinna 

heimilinu sem húsmóðir, sem sæi um heimilishald og daglegt uppeldi barna. Konur áttu 

að vera samvinnuþýðar, skilningsríkar, nærgætnar og styðja við bak maka sinna. Á 

þessum tíma var vinna utan heimilisins að mestu í höndum karlsins og það var því hann 

sem sá fyrir heimilinu með því að draga björg í bú. Karlmenn áttu að vera kappsamir, 

harðir og við stjórnvölinn. Með tilkomu frelsunar, aukins jafnréttis og breytingar á 

fjölskylduuppbyggingu fóru fleiri konur að taka virkan þátt á atvinnulífinu, hvort heldur 

Karlar Konur Karlar Konur Karlar Konur Karlar Konur Karlar Konur Karlar Konur

1129 1108 1088 1220 1089 1252 1143 1237 1034 1095 1102 1146

(Data Market, e.d.c)

20102005 2006 2007 2008 2009
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sem þær voru tilneyddar eða að eigin frumkvæði (Maguire og Kleiner, 1993). Það var 

ekki fyrr en seint á níunda og snemma á tíunda áratugnum sem atvinnuþátttaka kvenna 

óx verulega hlutfallslega meira en karla í öllum heimshlutum að Afríku undanskilinni 

(Lim, 2002). 

Eins og sagan gefur til kynna ætti ekki að koma neinum á óvart að uppbygging 

atvinnumarkaðarins sé enn þann dag í dag meira sniðin að karlmönnum en 

kvenmönnum. Karlmenn sinntu flestum störfum á atvinnumarkaðnum hvort sem um var 

að ræða almenn störf eða yfirmanna- og stjórnunarstörf. Má því segja að fyrirmynd 

hinnar útivinnandi manneskju í gegnum aldirnar hafi verið karlímyndin. Á seinni árum 

hafa átt sér stað miklar framfarir í þá átt að laga atvinnuumhverfið meira að báðum 

kynjum en þó er ekki fullur sigur unninn. T.a.m. voru bæði karlar og konur að þróa með 

sér ólíka sýn á eigin starfsferil, hlutverk þeirra innan fjölskyldunnar og meininguna á 

bakvið velgengni á tíunda áratugnum (Powell og Mainiero, 1992).  

3.2.1 Starfsþróunarmódel  

Fjöldi fræðimanna hefur dregið í efa nothæfi og áreiðanleika þeirra 

starfsþróunarmódela sem stuðst hefur verið við í gegnum tíðina og einblínt einungis á 

karla  (Astin, 1984; Gallos, 1989; Gilligan, 1982; Rossi, 1980) þar sem ályktað var að líf 

kvenna hefði sérstaka áskorun og álag sem ekki giltu fyrir flest starfsþróunarfræði 

(Powell og Mainiero, 1992). Gallos (1989) benti einnig á að margar tilraunir til að gera 

módel sem alhæfa átti um starfsstig kynjanna hefðu mistekist að ná þeirri dýpt, 

samsetningu og umskiptum á æviskeiði kvenna.  

Þar sem konur lifa flóknu lífi hafa kenningar og módel um starfsþróun kvenna þótt 

erfitt viðfangsefni. Þau Powell og Mainiero (1992) bentu á að vegna þessa krefst að gera 

rannsókn á starfsþróun kvenna þar sem sérstök athugun er gerð á flóknum mun 

kynjanna er varðar tímasetningar, áherslur og starfshlé. Powell og Mainiero (1992) 

greindu á milli þess sem talið hafði verið „hefðbundið“ módel í starfsárangri, sem tók 

einkum mið af athugunum sem gerðar voru á körlum og því sem mætti kallast 

„óhefðbundið“ módel í starfsárangri, sem tók einkum mið af athugunum sem gerðar 

voru á konum. Viðmið eins og laun, titlar og stig valdaþrepa voru mælieiningar um 

árangur í starfi í hefðbundnu módeli. Á meðan óhefðbundið módel einblíndi meira á 

huglægar mælieiningar á borð við ánægju í núverandi starfi og framtíðarhorfur um 
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ánægju. Auk þess tekur óhefðbundna módelið meira tillit til lífs utan vinnu ásamt 

vinnutengdu lífi á meðan fókusinn í hefðbundnu módeli er á vinnutengt líf (Powell og 

Mainiero, 1992). 

Fólk sem tekur mið af óhefðbundnu módeli í starfsárangri leitast við að ná jafnvægi á 

milli sambands þeirra við aðra og persónulegra vinnutengdra afreka og leitast þar með 

eftir persónulegri og/eða huglægri ánægju á báðum stöðum (Powell og Mainiero, 1992). 

Hins vegar hvetja toppstjórnunarstöður ekki til slíkra mótvægisaðgerða og virðast laða 

að einstaklinga sem aðhyllast það sem kallast hefðbundið módel í starfsárangri. Þar með 

er hægt að álykta að ef karlmenn sem gegna millistjórnendastöðu aðhyllast meira 

hefðbundið módel en konur sem gegna svipaðri stöðu þá séu þeir meira áhugasamir um 

að gegna toppstjórnunarstöðum (Powell, 1999). Þar sem konur virðast fylgja fremur því 

sem kallað er „óhefðbundið“ módeli og hafa líklega ekki átt eins samfelldan starfsferil og 

karlar er áhugavert að vita hvort að: 

 

Tilgáta 4: Munur er á stjórnunarstarfsreynslu umsækjenda um æðstu 

stjórnunarstöðu eftir kyni. 

 

Þrátt fyrir að almenn skynjun sé sú að það sé goðsögn að konur sem eiga 

árangursríkan starfsferil þurfi að fórna hjónalífi og/eða börnum til að einblína á 

vinnutengdan árangur þá er það staðreynd að færri kvenstjórnendur en karlstjórnendur 

eru giftar og/eða eiga börn. Þó er ekki hægt að alhæfa að hefðbundna módelið eigi við 

um alla karla og sömuleiðis það óhefðbundna um allar konur (Powell, 1999). 

3.3 Umsækjendahópur eftir æðstu stjórnunarstöðum 

Eins og fyrr segir voru þær Reskin og Roos (1990), eftir því sem best er vitað, með þeim 

fyrstu að taka til greina kynjaflokkun í ytri ráðningum, yfir störf fyrir ofan neðri stig 

valdaþrepsins, í biðraðakenningum (queuing theory) sínum. Líkt og komið hefur fram 

voru biðraðakenningar þeirra tvíþættar. Annars vegar skoðaðar út frá 

eftirspurnarhliðinni sem fjallað hefur verið um. Hins vegar skoðaðar út frá 

framboðshliðinni, raðir eftir störfum (job queues) eftir forgangsröðun þeirra sem hafa 

hug á að ráða sig í vinnu (Reskin og Roos, 1990). Vinna þeirra Reskin og Roos (1990) fólst 
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beinlínis í að rekja rætur á kynjaskiptingu í biðraðaferlum eftir vinnu, þ.e. á for-

ráðningastiginu á vinnumarkaðinum (Reskin og Roos, 1990).  

Þau Fernandez og Mors (2008) héldu áfram með þau fræði í rannsókn sinni á 

„samkeppni um störf, vinnuraðir og kynjaflokkun í ráðningarferlinu“. Rannsókn þeirra 

náði yfir öll störf á öllum stigum valdaþrepa innan þjónustuvers (call center). 

Niðurstöður rannsóknarinnar sýndu fram á að algengara er að kvenkyns umsækjendur 

eru á eftir störfum á neðri stigum valdaþrepsins og þar sem laun eru lægri. Á meðal 

umsækjenda um störf á efri stigum valdaþrepsins eru karlkyns umsækjendur hins vegar 

algengari en konur. Um leið og umsækjendur voru búnir að raðast upp eftir störfum var 

enginn launamunur á milli kynjanna heldur einungis á milli þeirra starfa sem sóst var 

eftir. Samkvæmt niðurstöðum þeirra liggja rætur á launamuni kynjanna í upprunalegri 

flokkun í starfsmannabiðröðum (Fernandez og Mors, 2008). 

Líkt og kom fram í kaflanum Takmarkanir kvenna vegna glerhurðarinnar gáfu 

niðurstöður í rannsóknum þeirra Fernandez og Abraham (2010, 2011) til kynna að 

framboðshliðin, eða umsækjendahópur eftir æðstu stjórnunarstöðum sé kynbundin. 

Rannsókn Fernandez og Abraham (2010) á stórum banka, á yfir 2.200 störf á 27 mánaða 

tímabili, leiddi í ljós að umsækjendahópurinn var kynbundinn þar sem konur voru lægra 

hlutfall umsækjenda um störf á efri stigum en meirihluti umsækjenda um störf á neðri 

stigum valdaþrepsins. Konur voru líklegri til að vera ráðnar og átti þetta mynstur við um 

störf bæði á neðri og efri stigum valdaþrepsins innan fyrirtækisins. Þar sem konur voru 

líklegri til að vera ráðnar úr öllum umsækjendahópum um störf á öllum stigum þá er 

ekki hægt að tala um að sýnilega „glerþakið“ sé vegna kynjaflokkunar í störf (Fernandez 

og Abraham, 2010). Í stað þess skýra Fernandez og Abraham (2010) rætur á 

kynjamismunun í þessu fyrirtæki til upprunalegrar röðunar umsækjenda í biðraðir eftir 

störfum. 

Í rannsókn þeirra Fernandez og Abraham (2011), Glerþak og glerhurð? Innri og ytri 

ráðningar í störf á ólíkum valdaþrepum skipulagsheilda, á stóru lyfjafyrirtæki er skoðað 

hvernig ráðið er í stöður bæði innan og utan þess á milli valdaþrepa. Konur voru líklegri 

til að vera ráðnar í ytri ráðningum og þetta mynstur átti við á öllum stigum 

valdaþrepsins (Fernandez og Abraham, 2011). Lykilþáttinn í samsetningu kynjanna á 

milli valdaþrepa í fyrirtækinu, bæði í innri og ytri ráðningum, má rekja til hóps 
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umsækjenda um störf á ólíkum valdaþrepum. Þ.e.a.s. fjöldi kvenkyns umsækjenda hefur 

tilhneigingu til að minnka á efri valdaþrepum fyrirtækisins og eru konur minnihluti 

umsækjenda um störf á efri stigum (Fernandez og Abraham, 2011). 

Því er áhugavert að vita hvort að:  

 

Tilgáta 5: Umsækjendahópur eftir æðstu stjórnunarstöðum á Íslandi er bundinn við kyn. 
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4 Aðferð  

Fyrri hluti rannsóknar er megindlegur og eru auglýstar æðstu stjórnendastöður íslenskra 

fyrirtækja og umsækjendur um þær stöður skoðaðar. Ekki er greint sérstaklega á milli 

innri og ytri umsækjenda en gera má ráð fyrir að umsækjendahópurinn um auglýstar 

æðstu stjórnendastöðurnar geti innifalið hvortveggja, þ.e. starfsmenn sem eru nú þegar 

starfandi hjá fyrirtækinu og þá sem eru utanaðkomandi. 

Seinni hluti rannsóknar er eigindlegur. Leitast er við að skoða reynslu og viðhorf 

þátttakenda með lokuðum viðtölum (Structured Interviews) (Esterberg, 2002). Tilgangur 

viðtalanna var skýr með fyrirfram ákveðnum spurningum þar sem brugðist var við með 

ítarspurningum ef rannsakanda þótti eiga við. Engin fyrirmynd var að 

viðtalsspurningunum og var tilgangur eigindlega rannsóknarhlutans að styðja og bæta 

við þann megindlega. Í þeim viðtalsramma sem unnið var eftir voru bæði lokaðar og 

opnar spurningar. Opnar spurningar gefa mjög góðar upplýsingar um skoðanir og 

viðhorf þeirra sem talað er við. Erfitt getur reynst að bera svör viðmælanda saman þegar 

spurningar eru opnar en lokað viðtal gerir þann samanburð skýrari. Þar sem 

viðmælendur voru einungis þrír var mikilvægt að hafa einhvern samanburð á svörun 

þeirra.  

Fyrst verður skýrt frá aðferð megindlegrar rannsóknaraðferðar í köflunum, 

framkvæmd, úrtak og gögn og úrvinnsla. Í köflunum þátttakendur í eigindlegri rannsókn, 

gagnaöflun og skráning og úrvinnsla gagna verður skýrt frá eigindlegri 

rannsóknaraðferð.  

4.1 Framkvæmd   

Til að hægt væri að framkvæma rannsóknina þurfti upplýsingar um raungögn frá 

ráðningarfyrirtækjum á Íslandi. Þ.e. upplýsingar um auglýstar æðstu stjórnendastöður 

sem auglýstar höfðu verið á þeirra vegum. Haft var samband við framkvæmdastjóra 

fjögurra ráðningarfyrirtækja, vikuna 30. maí til 3. júní 2011 símleiðis og óskað eftir 

viðtali. Mánudaginn 6. júní var tekið stutt viðtal við framkvæmdastjóra 1 og 2 og í 

kjölfarið var rannsóknartillaga útskýrð og óskað eftir aðgangi að gögnum. 

Í kjölfar fyrstu tveggja fundanna voru atvinnuauglýsingar, á æðstu stjórnendastöðum, 

frá upphafi janúar 2009 til og með laugardeginum 11. júní 2011 skráðar. Stuðst var við 
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atvinnuauglýsingar Fréttablaðsins sem fundnar voru í gegnum veraldarvefinn eftir 

ábendingum frá framkvæmdastjórum ráðningarfyrirtækja 1 og 2. Teknar voru saman 

þær æðstu stjórnendastöður sem auglýstar voru og flokkað niður í skjöl eftir hverju 

ráðningarfyrirtæki fyrir sig og þær stöður sem voru ekki auglýstar af ráðningarfyrirtæki í 

annað skjal. Í kjölfarið, þriðjudaginn 14. júní, var sendur ítarlegur tölvupóstur á 

framkvæmdastjórana tvo, í sitthvoru lagi. Tölvupósturinn innihélt upplýsingar um hvaða 

upplýsingum sóst var eftir og með í viðhengi voru auglýstar æðstu stjórnendastöður sem 

auglýstar höfðu verið á þeirra vegum aftur til upphafs ársins 2009. Jákvæður svarpóstur 

barst frá framkvæmdastjóra 1 þar sem tilkynnt var að rannsakandi fengi að afla sjálfur 

gagna hjá ráðningarfyrirtækinu í júlímánuði og gæta þyrfti ýtrasta trúnaðar.  

Miðvikudaginn 15. júní 2011 var tekið stutt viðtal við framkvæmdastjóra 3 og 4 og í 

kjölfarið var rannsóknartillaga útskýrð og óskað eftir aðgangi að gögnum. Á þessum 

tímapunkti var rannsakandi búinn að gera sér grein fyrir að einhverju leyti að fáar eða 

engar æðstu stjórnunarstöður voru auglýstar af ráðningarfyrirtækjum 3 og 4. Í kjölfar 

fundanna var sendur sami ítarlegi tölvupósturinn á framkvæmdastjóra 3 sem sendur 

hafði verið á framkvæmdastjóra 1 og 2. Sá tölvupóstur var ekki sendur á 

framkvæmdastjóra 4 þar sem ljóst var að þar var ekki að geyma þær upplýsingar sem 

sóst var eftir. Svörun barst aldrei frá framkvæmdastjóra 3 og var ákveðið að ganga ekki á 

eftir þeirri gagnaöflun þar sem um mjög fáar stöður var að ræða. Upplýsingar um 

auglýstar stöður fengust því frá tveimur ráðningarfyrirtækjum, 1 og 2, sem sjá um 

stærsta hluta ráðninga í æðstu stjórnunarstöður á Íslandi. 

Í viðtölum við framkvæmdastjóra ráðningarfyrirtækja 1, 2, 3 og 4 var stuðst við 

viðtalsramma. Tilgangur viðtalanna var að fá betri skilning á hvernig ráðningar á æðstu 

stjórnendum færu fram, þ.e. hvort mikið væri um að slíkar stöður væru auglýstar og 

fleiri upplýsingar í þá veru. Viðtalsramminn var til þess að ramma inn viðtalið en bæði 

rannsakandi og viðmælandi höfðu frelsi til sveigjanleika. Hvert viðtal tók um 5-6 mínútur 

en heildartími funda við hvern og einn framkvæmdastjóra tók að meðaltali um 1 

klukkustund.  

Eftir eftirfylgni við framkvæmdastjóra 2 var samþykkt af þeirra hálfu að rannsakandi 

fengi gögn frá þeim og tekið fram að gæta þyrfti ýtrasta trúnaðar. Ráðningarfyrirtæki 2 

ákvað að afla gagnanna innanhúss sjálft eftir þeirri uppbyggingu sem rannsakandi hafði 
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óskað eftir. Rannsakandi sendi tölvupóst á framkvæmdastjóra 2 með uppsetningu í 

Excel skjali sem miðað hafði verið við í gagnaöflun hjá ráðningarfyrirtæki 1. Tilgangurinn 

var að gæta samræmis á milli ráðningarfyrirtækja í skrásetningu gagna. Gögnin voru 

afhent miðvikudaginn 21. desember og skrifað undir trúnaðarskjal. Við afhendingu 

gagna kom í ljós að ekki var hægt að fá jafn ítarleg gögn og aflað hafði verið hjá 

ráðningarfyrirtæki 1. Upplýsingar fengust um 18 stöður af þeim 32 sem óskað var eftir. 

Ein af þeim uppfyllti ekki þá skilgreiningu sem hafði verið sett til hliðsjónar um æðstu 

stjórnendastöður og eru því 17 stöður til rannsóknar frá ráðningarfyrirtæki 2. Þau gögn 

sem fengust voru fjöldi umsækjenda um hvert starf, skipting á fjölda karla og kvenna og 

hvort kynið fékk starfið. Upplýsingar um þær 14 stöður sem ekki fengust gögn um voru 

ekki lengur til í kerfum ráðningarfyrirtækisins nema í mjög takmörkuðu upplagi. 

Framkvæmdastjóri 2 upplýsti rannsakanda einnig um að lítils háttar afföll væru á 

upplýsingum um umsækjendur um þær stöður sem upplýsingar fengust um. Upplýsingar 

fengust á útprentuðu skjali. Rannsakandi færði því gögn inn í Excel form í samræmi við 

þá úrvinnslu gagna sem farið hafði fram frá ráðningarfyrirtæki 1 svo hægt væri að flytja 

gögn síðar inn í tölfræðiforritið SPSS. 

Gagnaöflun hjá ráðningarfyrirtæki 1 tók alls um þrjár vikur og hófst 20. júlí 2011 þar 

sem skrifað var undir trúnaðarskjal og lauk 16. ágúst sama ár. Rannsakandi setti upp 

form í Excel mótað af því hvernig gagnanna skyldi aflað frá ráðningarfyrirtæki 1 og var 

fyrirmynd fyrir öflun gagna hjá ráðningarfyrirtæki 2. Upplýsingar voru skráðar eftir 

hverju auglýstu starfi sem var til skoðunar og umsækjendum um það starf í gegnum 

ráðningarkerfi fyrirtækisins. Sóttar voru upplýsingar um 35 stöður sem auglýstar höfðu 

verið á vegum ráðningarfyrirtækis 1 á rannsóknartímabili. Af þeim 35 stöðum voru fjórar 

sem ekki uppfylltu skilgreiningu um æðstu stjórnendastöðu í úrtaki. 31 staða eru því til 

rannsóknar frá ráðningarfyrirtæki 1. 

Þegar búið var að afla gagnanna, og áður en gögnin voru flutt yfir í tölfræðiforritið 

SPSS, var farið yfir listana með þeim störfum sem vinna átti úr til að gæta þess að störfin 

uppfylltu þau skilyrði sem sett höfðu verið. Þ.e. skilyrðin um að æðstu stjórnendastöður 

skulu vera forstjóra-, framkvæmdastjóra- eða sambærilegar stöður sem hafa 

mannaforráð. Staðan má ekki vera tímabundin eða hlutastarf. Farið var á heimasíður 

fyrirtækjanna til að afla þeirra upplýsinga sem sóst var eftir og ef ekki fengust 
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upplýsingar af heimasíðu var sendur tölvupóstur á þau fyrirtæki eða stofnanir sem skorti 

upplýsingar um og hringt í tvö síðustu fyrirtækin sem ekki hafði borist svörun frá. Í 

heildina voru það fimm störf sem ekki uppfylltu skilyrðin um æðstu stjórnunarstöður. 

Ekki fengust upplýsingar um 14 stöður frá ráðningarfyrirtæki 2. Því voru samtals 19 

stöður teknar af listanum sem upphaflega samanstóð af 67 stöðum sem auglýstar höfðu 

verið á rannsóknartímabilinu á vegum ráðningarfyrirtækis 1 og 2. Heildarfjöldi auglýstra 

staða sem voru til rannsóknar enduðu því í 48 og voru 2055 umsækjendur um þau störf. 

Ekki fengust jafn ítarlegar upplýsingar frá ráðningarfyrirtæki 1 og 2. Menntunar- og 

stjórnunarreynsla fékkst einungis frá ráðningarfyrirtæki 1. Upplýsingar um 31 starf og 

1396 umsækjendur fengust frá ráðningarfyrirtæki 1. Af 48 störfum var 41 starf sem endaði með 

ráðningu og voru 2014 umsækjendur um þau störf. Tilgátum 1 til 5 er því svarað með þremur 

úrtökum. 

Gögnin voru yfirfarin og gerð læsileg í Excel fyrir tölfræðiforritið SPSS og sótt úr Excel yfir í 

tölfræðiforritið SPSS. 

4.2 Úrtak 

Þýði rannsóknarinnar er annars vegar auglýstar æðstu stjórnunarstöður íslenskra 

fyrirtækja sem auglýstar voru í Fréttablaðinu á 18 mánaða tímabili og hins vegar 

umsækjendur um þær stöður. Notuð voru raungögn frá tveimur stórum 

ráðningarfyrirtækjum á Íslandi. Úrtakið samanstendur af 48 af 125 sambærilegum 

auglýstum æðstu stjórnendastöðum sem ólík fyrirtæki og stofnanir á Íslandi hugðust 

ráða í. Auglýst í Fréttablaðinu á tímabilinu 1. janúar 2009 til og með 11. júní 2011. Æðstu 

stjórnendastöður eru skilgreindar sem forstjóra- framkvæmdastjóra- eða sambærilegar 

stöður sem hafa mannaforráð. Staðan má ekki vera tímabundin eða hlutastarf. Úrtakið 

er því um 38,4% af þýði sambærilegra auglýstra starfa á vegum Fréttablaðsins á 

tímabilinu sem er til rannsóknar. Alls voru 2055 umsækjendur um stöðurnar sem eru í 

úrtakinu. Ekki fengust jafn ítarlegar upplýsingar frá báðum ráðningarfyrirtækjunum. 

Þ.e.a.s. menntunar- og stjórnunarreynsla fékkst einungis frá ráðningarfyrirtæki 1 sem 

eru 31 auglýst staða og 1396 umsækjendur sem telst því til 24,8% af þýði sambærilegra 

auglýstra staða á vegum Fréttablaðsins á rannsóknartímabili. Af 48 störfum var 41 starf 

sem endaði með ráðningu og voru 2014 umsækjendur um þau störf sem telst til 32,8% 

af þýði úrtaks. Tilgátum 1 til 5 er því svarað með þremur úrtökum. 
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4.3 Gögn og úrvinnsla  

Til að nálgast gögn um ráðningar í auglýstar æðstu stjórnunarstöður á Íslandi voru 

fengnar upplýsingar hjá tveimur ráðningarfyrirtækjum sem saman sjá um stærri hluta 

ráðninga í slíkar stöður. Ólíkt því sem gert var í rannsókn þeirra Fernandez og Abraham 

(2011) þar sem gerð var rannsókn á störfum á bæði neðri og efri stigum valdaþrepsins á 

einu stóru fyrirtæki. Er einungis einblínt á umsækjendur og ráðningar fyrir margar æðstu 

stjórnunarstöður í þessari rannsókn. Æðstu stjórnendastöður eru skilgreindar sem 

forstjóra- framkvæmdastjóra- eða sambærilegar stöður sem hafa mannaforráð. Staðan 

má ekki vera tímabundin eða hlutastarf.  

Rannsakandi aflaði gagna sjálfur hjá ráðningarfyrirtæki 1. Áður en gagnanna var aflað 

var rannsakandi búinn að setja uppsetningu í Excel skjal til þess að hafa form á því hvaða 

upplýsinga ætti að afla og með hvaða hætti. Upplýsingum er skipt upp eftir hverju starfi 

og innan þeirra starfa eru skráðar upplýsingar lárétt um hvern og einn umsækjenda fyrir 

hvert starf fyrir sig. Upplýsingar sem skráðar voru um umsækjendur eru: númer þeirra 

undir hverju starfi, kyn og fæðingarár. Síðan var menntun þeirra skráð, menntun skiptist 

í sex breytur:  

 Ekki með háskólapróf.  

 Fyrsta háskólagráða BSc, BA, diplómanám o.frv.  

 Meistaranám á háskólastigi MSc, MA, ML, MBA o.frv.,  

 Doktorsnám PhD.  

 Önnur meistaragráða á háskólastigi MSc, MA, ML, MBA o.frv.  

 Annað nám sem ekki telst til háskólagráðu og/eða ólokið nám á háskólastigi.  

Eftir menntun var skráð stjórnunarstarfsreynsla umsækjenda í árum. Síðasta breytan 

sagði til um hver hefði fengið starfið. 

Rannsakandi fékk gögn frá ráðningarfyrirtæki 2 afhent. Gögnin bjuggu ekki yfir jafn 

ítarlegum upplýsingum líkt og hafði verið gert hjá ráðningarfyrirtæki 1. Skráðar voru 

upplýsingar um hvert auglýst starf. Fyrst kom heildarfjöldi umsækjenda um hvert starf. 

Síðan kom skipting á fjölda eftir kyni umsækjenda. Tilgreint hver menntun var almennt 

yfir hópinn í heild og síðast sagt hvort kynið fékk starfið, aldur viðkomandi og menntun. 
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Rannsakandi setti upplýsingar í Excel skjal í samræmi við fyrri uppsetningu, þær 

upplýsingar sem hægt var að nota voru: stærð á fyrirtæki, fjöldi umsækjenda um hvert 

starf, kyn og hver fékk starfið, karl eða kona.  

Gögnum var síðan eftirá raðað aftur upp þar sem hverri breytu var gefin tölustafur 

svo að tölfræðiforritið SPSS gæti lesið úr. Þær breytur sem skráðar voru, eru: númer 

starfs (uppl. frá ráðningarfyrirtæki 1 og 2 (R1,2)). Stærð fyrirtækis, 1 fyrir fyrirtæki sem 

eru með starfsmenn undir 100 og 2 fyrir fyrirtæki með 100 starfsmenn eða fleiri (R1,2). 

Númer umsækjenda um hvert starf skráð 1, 2, 3, 4 o.frv. (R1,2), kyn umsækjenda, 0 fyrir 

karla og 1 fyrir konur (R1,2). Fæðingarár umsækjenda og menntun (R1). Menntun var 

sett upp í einkunnagjöf í sjö punkta skala, raðað frá einum (lægst) og upp í sjö (hæst).  

1. Fyrir þá sem ekki eru með háskólapróf 

2. Fyrir þá sem eru með fyrstu háskólagráðu, BSc, BA, diplómanám eða 
sambærilegt. 

3. Fyrir þá sem eru með fyrstu háskólagráðu og að auki annað nám. 

4. Fyrir þá sem eru með meistaranám á háskólastigi, MSc, MA, ML, MBA eða 
sambærilegt. 

5. Fyrir þá sem eru með meistaranám á háskólastigi og að auki annað nám. 

6. Fyrir þá sem hafa lokið tveimur meistaragráðum á háskólastigi, MSc, MA, ML, 
MBA eða sambærilegt. 

7. Fyrir þá sem hafa lokið doktorsprófi, PhD. 

Skráð var stjórnunarstarfsreynsla umsækjenda eftir fjölda ára, 1, 2, 3, 4 o.frv. (R1). Síðan 

var skráð hver fékk starfið 0 fyrir þá sem fengu það ekki og 1 fyrir þann sem var ráðinn 

(R1,2). Skráð var árið sem starfið var auglýst, 2009, 2010 og 2011, svo hægt væri að 

reikna út aldur umsækjenda. Aldur umsækjenda var reiknaður út með því að draga 

fæðingarár umsækjenda frá árinu sem starfið var auglýst (R1). 

Gögnin voru flutt úr Excel formi yfir í tölfræðiforritið SPSS. Þar sem rannsóknin er 

megindleg eru þau gögn sem sótt voru mælanleg og út frá þeim hægt að reikna út 

tölfræðilegar úrlausnir. Í SPSS var tíðni og meðaltal reiknað út og keyrðar krosstöflur. 

Einnig var framkvæmt Mann-Whitney próf og aðfallsgreining hlutfalla (Logistic 

Regression). Þrátt fyrir að rannsakandi þessa verkefnis hafi ákveðið að styðjast við 
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aðfallsgreiningu hlutfalla í þessari rannsókn er rannsakandi ekki að gefa til kynna að það 

sé eina eða réttasta leiðin. Niðurstöður voru fluttar úr SPSS yfir í Excel þar sem gerð voru 

súlurit og töflur úr tölulegum niðurstöðum. 

4.4 Þátttakendur í eigindlegri rannsókn  

Notast var við svokallað fræðilegt, eða markvisst, úrtak við val á þátttakendum í 

eigindlega hluta verkefnisins. Það felur í sér að þátttakendur voru valdir eftir efninu, 

einstaklingar sem gátu gefið innsýn í það sem verið var að rannsaka. Viðmælendur voru 

þrjár konur sem gegna veigamiklum æðstu stjórnendastöðum í fyrirtækjum á Íslandi. 

Um er að ræða konur sem hafa komist í gegnum glerþakið eða inn um glerhurðina. Þar 

sem konur eru fáar að gegna æðstu stjórnunarstöðum á Íslandi og ekki úr stórum hópi 

að taka er hægt að tala um viðmælendur þessarar rannsóknar sem krítískt tilfelli.   

Með eigindlega hluta rannsóknarinnar er leitast eftir að styðja og bæta við þann 

megindlega. Skoðað er mat á umsækjendum og viðhorf kvenna til hindrana. Þ.e.a.s. 

hvað aðgreinir þær sem hafa náð að brjóta sér leið í gegnum glerþakið eða inn um 

glerhurðina frá öðrum konum? Og hvað hafa þær gert öðruvísi en þær sem hugsanlega 

hefðu getað verið í sömu sporum og þær eru í dag? Einnig er aðgengi kvenna að 

tengslanetum karla skoðað.  

Viðmælendur voru á aldrinum 45 til 60 ára. Allar þrjár hafa mikla 

stjórnunarstarfsreynslu eða allt frá 15 til 28 ára reynslu af stjórnun. Í grunninn hafa þær 

haldgóða menntun. Þær hafa allar lokið háskólanámi frá Íslandi og erlendis. Tvær eru 

yfir fyrirtæki sem teljast vera á stórum skala á íslenskum mælikvarða og ein í smærri 

fyrirtæki.  

Sendur var tölvupóstur, til að óska eftir viðtali, 14. júní 2011, annaðhvort beint á 

þátttakanda eða á netfang fyrirtækis. Í þeim tölvupósti sagði rannsakandi frá sér, skýrði 

mjög lauslega frá rannsókn sinni og óskaði eftir viðtali sem myndi taka innan við eina 

klukkustund. Einnig var skýrt frá að gætt yrði trúnaðar um nafn viðmælanda. Jákvæð 

svörun barst frá aðstoðarmanni eða skrifstofu fyrirtækis allra þriggja þátttakenda sem 

sóst var eftir að taka viðtal við og viðtalstímar boðaðir og bókaðir. 
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4.5 Gagnaöflun 

Söfnun gagna fór fram með lokuðum viðtölum í júlí 2011. Í viðtölunum var stuðst við 

viðtalsramma sem gerður var til stuðnings við megindlega rannsókn. Viðtalsramminn var 

til þess að ramma inn viðtalið en bæði rannsakandi og viðmælandi höfðu frelsi til 

sveigjanleika. Viðtal við viðmælanda 1 var föstudaginn 8. júlí kl. 11:00 og tók 33 mínútur. 

Viðtal við viðmælanda 2 var sama dag kl. 14:00 og tók 39 mínútur. Viðtal við 

viðmælanda 3 var fimmtudaginn 28. júlí kl. 10:30 og tók 37 mínútur. Öll viðtöl fóru fram 

í fyrirtæki hjá viðmælanda.  

4.6 Skráning og úrvinnsla gagna 

Hvert viðtal var hljóðritað og unnið úr því samkvæmt eigindlegum rannsóknarhefðum. 

Það þýðir að viðtölin voru afrituð frá orði til orðs og þau svo greind. Greiningin fól í sér 

að upplýsingunum var skipt upp í þemu sem styðja og bæta við meigindlega hlutann. 

Megin þemu var mat á umsækjendum um æðstu stjórnunarstöður, viðhorf kvenna til 

hindrana og aðgengi kvenna að tengslanetum karla. Þátttakendur bera nafnið 

viðmælandi 1, 2 og 3 til að tryggja nafnleynd og trúnað. Viðmælendur voru að segja 

svipaða hluti, þó hver með sínum hætti sem gefur ákveðið mynstur og ágæta mynd af 

skoðunum kvenna sem náð hafa svipuðum áfanga og þær hafa gert. 

  



 

42 

5 Niðurstöður  

Í þessum kafla verður fyrst gert grein fyrir niðurstöðum megindlegrar rannsóknar á 

umsækjendum um auglýstar æðstu stjórnunarstöður á Íslandi. Tímabil til rannsóknar er 

1. janúar 2009 til og með 11. Júní 2011 og var gagnanna aflað frá júlí 2011 til desember 

sama ár. Í niðurstöðunum var miðað við 95% marktækni eða 5% öryggisbil. 

Niðurstöðunum er skipt eftir tilgátum, 1 og 2 saman, 3 og 4 saman, og 5. Eða eftir 

köflunum er glerhurðin til staðar á Íslandi, menntunar- og stjórnunarreynsla 

umsækjenda og kynjaskipting umsækjenda. 

Síðan verður fjallað um niðurstöður úr eigindlegri rannsókn sem gerð var á meðal 

þriggja kvenna sem gegna stöðu æðstu stjórnenda í fyrirtækjum á Íslandi. Eigindlega 

rannsóknin er til þess að styðja og bæta við þá megindlegu. Niðurstöðum er skipt í þrjá 

kafla eftir þeim þemum sem stuðst var við í úrvinnslu gagna. Fyrsti kaflinn fjallar um 

hvað hefur vægi við mat á umsækjendum í æðstu stjórnunarstöður. Annar kaflinn fjallar 

um viðhorf kvenna til hindrana. Þ.e.a.s. hvað aðgreinir þær sem hafa náð að brjóta sér 

leið í gegnum glerþakið eða inn um glerhurðina frá öðrum konum? Og hvað hafa þær 

gert öðruvísi en þær sem hugsanlega hefðu getað verið í sömu sporum og þær eru í 

dag? Þriðji kaflinn fjallar um aðgengi kvenna að tengslanetum karla, þ.e. hugsanlegt 

óhagræði þeirra af takmörkuðu aðgengi að þeim. Til að gæta nafnleyndar hefur 

viðmælendum verið gefin nöfnin, viðmælandi 1, 2 og 3.  

5.1 Er glerhurðin til staðar á Íslandi? 

Tilgáta 1 og 2 voru kannaðar með því að finna út hlutfall karla og kvenna sem voru ráðin 

og hvort kyn umsækjenda hefði áhrif á ráðningu. Hlutfall kynjanna var fundið með því 

að keyra krosstöflu (Crosstabs) og áhrif á ráðningu með aðfallsgreiningu hlutfalla 

(Logistic Regression) í SPSS. 
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Mynd 4. Hlutfall þeirra sem fengu starfið, eftir kyni. 

Heildarfjöldi fyrirtækja eða auglýstra starfa í úrtaki voru 48, af þeim störfum enduðu 

41 með ráðningu. Umsækjendur um þau 41 störf voru samtals 2014. Af þeim störfum 

sem auglýst voru og endaði með ráðningu fengu karlar 61% starfa eða 25 störf og konur 

39% eða 16 störf, líkt og sést á mynd 4. 

 

Mynd 5. Hlutfall karla og kvenna sem fengu starfið. 

Af þeim konum sem sóttu um fengu 3,2% starf á móti 1,6% karla, líkt og sést á mynd 

5. Munurinn var tölfræðilega marktækur (χ2 (1, N = 2055) = 4,68; p < 0,05).  
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Tafla 3. Áhrif kyns og stjórnunarstarfsreynslu á ráðningu.  

 

Aðfallsgreining hlutfalla var framkvæmd til þess að athuga hvort áhrif kyns og 

árafjölda í stjórnunarstarfsreynslu auki líkur á ráðningu. Líkanið gat gert greinarmun á 

þeim sem voru ráðnir og ekki ráðnir (χ2 (2, N = 1396) = 6,085, p < 0,05). Líkanið í heild 

sinni skýrði á milli 0,4% (Cox & Snell R Square) og 2,7% (Nagelkerke R Squeare) á 

dreifingu breytunnar að fá starfið og flokkaði 98,3% tilfella rétt. Líkt og sést í töflu 3 

hafði kyn áhrif á ráðningu. Líkur á að fá starf og kyn umsækjenda taldi til 2,39. Þetta 

gefur til kynna að konur höfðu rúmlega tvisvar sinnum meiri líkur á ráðningu en karlar. 

Árafjöldi í stjórnunarstarfsreynslu jók líkur á að fá starfið um 1,04 eða fyrir hvert ár í 

stjórnunarstarfsreynslu hjá umsækjendum jukust líkur þeirra á að fá starfið að meðaltali 

um 4%.  

 

Mynd 6. Hlutfall ráðninga, eftir kyni og stærð fyrirtækja. 

Af þeim störfum sem ráðið var í var hlutfall stórra fyrirtækja, með 100 eða fleiri 

starfsmenn, 36,6% eða 15 auglýstar stöður. Hlutfall lítilla fyrirtækja, með færri en 100 

starfsmenn, var 63,4% eða 26 auglýstar stöður. Líkt og sést á mynd 6 voru hlutföll 

ráðninga eftir stærð fyrirtækja nokkuð jöfn á milli kynja, þ.e. hlutfall kvenna var nokkuð 

Breytur (Variables ): B S.E. Wald df p

Líkur 

(Odds 

Ratio )

Kyn 0,87 0,45 3,80 1 0,05 2,39

Árafjöldi í stjórnunarstarfsreynslu 0,04 0,02 5,28 1 0,02 1,04

Stöðugt (Constant ) -4,78 0,38 158,96 1 0,00 0,01
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svipað sem fékk vinnu hjá annars vegar stóru og hins vegar litlu fyrirtæki. Hjá 

fyrirtækjum með færri en 100 starfsmenn fengu 16 karlar og 10 konur ráðningu. Hjá 

fyrirtækjum með 100 starfsmenn eða fleiri fengu 9 karlar og 6 konur ráðningu. 

Umsækjendur í úrtakinu sem sóttust eftir störfum hjá stórum fyrirtækjum töldu til 

40,6% og umsækjendur um störf hjá litlum fyrirtækjum voru 59,4% af heildarúrtaki.  

 

Mynd 7. Hlutfall karla og kvenna sem fengu starfið eftir stærð fyrirtækja. 

Af heildarráðningu kvenna voru 62,5% konur að fá störf hjá fyrirtækjum með færri 

starfsmenn en 100 og því 37,5% að fá ráðningu hjá fyrirtækjum með 100 starfsmenn 

eða fleiri. Hlutfall var svipað hjá körlum eða 64,0% karla sem fengu ráðningu voru að fá 

starf hjá fyrirtæki með færri en 100 starfsmenn og því 36,0% að fá starf hjá fyrirtæki 

með 100 starfsmenn eða fleiri. Lítill munur er þar á. Hærra hlutfall á ráðningu kynjanna 

hjá smærri fyrirtækjum má skýra vegna mismunandi fjölda auglýstra staða á milli stærri 

og smærri fyrirtækja. Af þeim konum sem sóttu um hjá litlu fyrirtæki fengu 3,0% starf á 

móti 1,8% karla. Munurinn var ekki tölfræðilega marktækur (χ2 (1, N = 1221) = 1,73; p > 

0,05). Af þeim konum sem sóttu um hjá stóru fyrirtæki fengu 3,4% starf á móti 1,4% 

karla. Munurinn var ekki tölfræðilega marktækur (χ2 (1, N = 834) = 3,33; p > 0,05). 

Hlutföll karla og kvenna sem fengu starfið eftir stærð fyrirtækja má einnig sjá á mynd 7. 

Þrátt fyrir að vera ekki marktækt segja niðurstöður okkur að konur áttu ekki síður 

möguleika á ráðningu hjá stórum fyrirtækjum eins og litlum. 

Aðfallsgreining hlutfalla var einnig framkvæmd í SPSS eftir stærð fyrirtækja og kyni. 

Athugað var hvort að kyn umsækjenda hefði áhrif á ráðningu hjá stórum og litlum 
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fyrirtækjum. Líkanið gerði ekki greinarmun á þeim sem voru ráðnir og ekki ráðnir hjá 

stórum fyrirtækjum (χ2 (1, N = 834) = 2,846, p > 0,05) né hjá litlum fyrirtækjum (χ2 (1, N 

= 1221) = 1,733, p > 0,05). Prófin voru því ekki tölfræðilega marktæk. Líklega er um of fá 

störf að ræða þegar búið er að skipta fyrirtækjum upp í tvo hópa.  

Samkvæmt útreikningi í krosstöflu og í aðfallsgreiningu hlutfalla gefa niðurstöður til 

kynna að „glerhurðin“ er ekki til staðar á Íslandi. Konur hafa meiri líkur á að vera ráðnar 

og verða þ.a.l. ekki fyrir hindrunum í ytri ráðningum um æðstu stjórnunarstöður.  

5.2 Menntunar- og stjórnunarreynsla umsækjenda  

Stuðst var við Mann-Whitney próf til að svara tilgátu 3 um hvort munur sé á 

menntunarstigi kynjanna. Einnig var skoðað hver dreifing á menntun er á milli kynjanna. 

Tilgáta 4 var könnuð með því að finna út hvort munur væri á stjórnunarstarfsreynslu 

kynjanna í árum með að reikna út og bera saman meðaltal. Einnig var framkvæmd 

aðfallsgreining hlutfalla til þess að sjá hvort þessir tveir þættir hefðu áhrif á ráðningu. 

 

Mynd 8. Menntun umsækjenda, eftir kyni.  

 Á mynd 8 má sjá skiptingu á menntun umsækjenda eftir kyni. Menntun var sett upp í 

einkunnagjöf í sjö punkta skala, raðað frá einum (lægst) og upp í sjö (hæst). Þar sem 

einn eru þeir aðilar sem ekki hafa lokið háskólaprófi og sjö eru þeir sem hafa lokið 

doktorsprófi, PhD, og allt þar á milli. Fleiri karlar en konur sem sóttu um æðstu 

stjórnunarstöður höfðu ekki háskólapróf eða 5,8% á móti 4,7% konum. Að sama skapi 
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voru karlar, sem sóttu um æðstu stjórnunarstöður, í meirihluta þeirra sem voru með 

doktorspróf, PhD, eða 3,4% karla á móti 1,8% konum. Konur voru í meirihluta þeirra sem 

höfðu lokið meistaragráðu á háskólastigi eða frekari menntun eða 62,6% kvenna var 

með frá menntunarstigi fjögur til sjö. Karlkyns umsækjendur sem höfðu lokið 

meistaragráðu á háskólastigi eða frekari menntun voru 58,9%, með menntunarstig 

fjögur til sjö. 

 

Mynd 9. Menntun þeirra sem fengu starfið, eftir kyni.  

Á mynd 9 má sjá skiptingu á menntun þeirra sem fengu starfið eftir kyni. Allir aðilar 

sem fengu starfið höfðu háskólapróf. Menntun karlkyns umsækjenda, sem enduðu með 

að fá starfið, dreifðist meira á meðal menntunarstiga en kvenna sem fengu starfið. 

Stærsti hluti kvenkyns umsækjenda, sem enduðu með að fá starfið, voru með 

meistaranám á háskólastigi og að auki annað nám eða 77,8%. Hlutfall þeirra kvenna sem 

fengu starfið og hafa lokið meistaranámi á háskólastigi eða meira var 88,9%. Þ.e. hlutfall 

þeirra sem eru með menntunarstig fjögur til sjö. 66,7% karla sem fengu starfið voru með 

meistaranám á háskólastigi eða frekari menntun, menntunarstig fjögur til sjö.  

Keyrt var Mann-Whitney próf til að sjá hvort munur sé á menntun kynjanna. Annars 

vegar umsækjenda almennt og hins vegar þeirra sem voru ráðnir. Ekki fannst 

tölfræðilega marktækur munur á menntunarstigi kynjanna, hvorki umsækjenda almennt 

(z = -0,37; p > 0,05)  né þeirra sem fengu starfið (z = -0,54; p > 0,05) .  

0,0% 13,3% 
20,0% 13,3% 

33,3% 

13,3% 
6,7% 

0,0% 0,0% 
11,1% 11,1% 

77,8% 

0,0% 0,0% 
0,0%

10,0%
20,0%
30,0%
40,0%
50,0%
60,0%
70,0%
80,0%
90,0%

1
- 

Ek
ki

 m
eð

 h
ás

kó
la

p
ró

f

2
- 

Fy
rs

ta
 h

ás
kó

la
gr

áð
a

3
-F

yr
st

a 
h

ás
kó

la
gr

áð
a 

o
g

að
 a

u
ki

 a
n

n
að

 n
ám

4
-M

ei
st

ar
an

ám
 á

h
ás

kó
la

st
ig

i

5
-M

ei
st

ar
an

ám
 á

h
ás

kó
la

st
ig

i o
g 

að
 a

u
ki

an
n

að
 n

ám

6
-T

væ
r 

m
ei

st
ar

ag
rá

ð
u

r 
á

h
ás

kó
la

st
ig

i

7
-D

o
kt

o
rs

p
ró

f

Menntun:

Karlar

Konur



 

48 

Aðfallsgreining hlutfalla var framkvæmd til þess að athuga hvort áhrif kyns, 

menntunar og árafjölda í stjórnunarstarfsreynslu auki líkur á ráðningu. Líkanið gerði ekki 

greinarmun á þeim sem voru ráðnir og ekki ráðnir (χ2 (3, N = 1395) = 6,473, p > 0,05) 

þegar breytan menntun var sett inn. Þar sem menntun gerði líkanið ómarktækt var sú 

breyta tekin út úr jöfnunni. 

Ekki fannst stuðningur við tilgátu 3, ekki var munur á menntunarstigi karl- og 

kvenkyns umsækjenda um æðstu stjórnunarstöður.  

Kannað var hvort munur hafi verið á stjórnunarstarfsreynslu karl- og kvenkyns 

umsækjenda. 

 

Mynd 10. Meðaltal ára í stjórnunarstarfsreynslu, eftir kyni. 

Að meðaltali, voru karlar með 4,90 fleiri ár í stjórnunarstarfsreynslu (SE = 0,262) en 

konur (SE = 0,340). Munurinn er tölfræðilega marktækur (t(1394) = 9,81, p < 0,05). 

Meðaltal ára í stjórnunarstarfsreynslu eftir kyni má sjá á mynd 10.  

Einnig var kannað hvort munur hafi verið á stjórnunarstarfsreynslu þeirra karla og 

kvenna sem fengu starfið. 
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Mynd 11. Meðaltal ára í stjórnunarstarfsreynslu þeirra sem fengu starfið, eftir kyni.  

Að meðaltali voru karlar með 5,69 fleiri ár í stjórnunarstarfsreynslu (SE = 1,480) en 

konur (SE = 1,482). Munur er tölfræðilega marktækur (t(22) = 2,546, p < 0,05). Meðaltal 

ára í stjórnunarstarfsreynslu þeirra sem fengu starfið eftir kyni má sjá á mynd 11. 

Aðfallsgreining hlutfalla var framkvæmd til þess að sjá hvort árafjöldi í 

stjórnunarstarfsreynslu auki líkur á ráðningu. Líkt og kom fram í töflu 3 jók árafjöldi í 

stjórnunarstarfsreynslu líkur á að fá starfið um 1,04 eða fyrir hvert ár í 

stjórnunarstarfsreynslu hjá umsækjendum jukust líkur þeirra á að fá starfið að meðaltali 

um 4%. Umsækjandi með 20 ára stjórnunarstarfsreynslu hafði rúmlega tvisvar sinnum 

meiri líkur á ráðningu en sá sem hafði enga stjórnunarstarfsreynslu. Umsækjandi með 

40 ára stjórnunarstarfsreynslu hafði tæplega fimm sinnum meiri líkur á ráðningu en sá 

sem hafði enga stjórnunarstarfsreynslu. 

Stuðningur fékkst við tilgátu 4. Karlkyns umsækjendur voru með meiri 

stjórnunarstarfsreynslu en konur. Hvort sem um ræðir umsækjendur almennt eða þá 

sem fengu starfið.  

Til að fá skýrari mynd af því hvernig þeir sem fengu ráðningu stóðu, í menntun og 

stjórnunarstarfsreynslu, gagnvart öðrum umsækjendum sem sóttu um sömu störf en 

fengu ekki ráðningu. Þá var hvert auglýst starf tekið fyrir og kannað hver fékk starfið, 

karl eða kona, og reiknað út hlutfall umsækjenda sem voru að sækjast eftir sömu stöðu 
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og voru með hærra menntunarstig og fleiri ár í stjórnunarstarfsreynslu en sá sem fékk 

starfið. 

 

Mynd 12. Hlutfall umsækjenda með hærra menntunarstig og fleiri ár í stjórnunarstarfsreynslu 
en þeir sem fengu starfið, eftir kyni. 

Af þeim körlum sem voru ráðnir var að meðaltali 31,7% umsækjenda, um sömu störf, 

með hærra menntunarstig og 24,2% með fleiri ár í stjórnunarstarfsreynslu. 

Umsækjendur um sömu störf og konur voru ráðnar í höfðu að meðaltali 17,3% hærra 

menntunarstig og 40,4% fleiri ár í stjórnunarstarfsreynslu. Líkt og sést á mynd 12. Karlar 

sem fengu starfið hafa meiri stjórnunarstarfsreynslu og konur virtust þurfa að hafa 

hærra menntunarstig til að fá starfið. 

5.3 Kynjaskipting umsækjenda  

Tilgáta 5 var könnuð með því að reikna út lýsandi tölfræði. Kanna þurfti hlutfall 

umsækjenda til að sjá hvort umsækjendahópur um æðstu stjórnunarstöður er bundinn 

við kyn.  
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Mynd 13. Hlutfall umsækjenda eftir æðstu stjórnunarstöðum, eftir kyni. 

Af 2055 umsækjendum um æðstu stjórnunarstöður voru konur 24,6% umsækjenda. 

506 konur sóttu um þær 48 æðstu stjórnunarstöður sem auglýstar voru á 

rannsóknartímabili. Karlar voru í meirihluta og voru 1549 umsækjendur af 2055 eða 

töldu til 75,4% umsækjenda.  

Stuðningur fannst við tilgátu 5. Konur voru í minnihluta umsækjenda um æðstu 

stjórnendastöður. Niðurstöður gefa til kynna að framboðshliðin, eða umsækjendahópur 

eftir æðstu stjórnunarstöðum, er kynbundin á Íslandi. 

Til að sjá hvort konur voru fleiri að sækja um stöður hjá litlum fyrirtækjum en þeim 

stóru var gerð lýsandi tölfræði á umsækjendahópi um æðstu stjórnunarstöður hjá 

annars vegar litlum fyrirtækjum og hins vegar stórum fyrirtækjum. 
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Mynd 14. Kynjaskipting umsækjenda um æðstu stjórnunarstöður eftir stærð fyrirtækja.  

Konur voru 27,1% umsækjenda um æðstu stjórnendastöður hjá litlum fyrirtækjum og 

21,0% umsækjenda hjá stórum fyrirtækjum. Hlutfall kvenkyns umsækjenda var því 

aðeins hærra eftir æðstu stjórnunarstöðum innan smærri fyrirtækja. Munur var ekki 

tölfræðilega marktækur (p > 0,05). 

5.4 Mat á umsækjendum 

Til að styðja og bæta við megindlegar niðurstöður þessa verkefnis með eigindlegum 

niðurstöðum. Var fengin innsýn hjá konum sem hafa gengið í gegnum þann feril að 

vinna sig upp, í gegnum glerþakið eða inn um glerhurðina, og gegna í dag æðstu 

stjórnunarstöðu.  

Við mat á umsækjendum um æðstu stjórnunarstöður þarf að taka tillit til ýmissa 

þátta. Stórir og veigamiklir þættir eru líklega menntun og/eða stjórnunarstarfsreynsla. 

Viðmælendur áttu það allar sameiginlegt að vera vel menntaðar og með mikla 

stjórnunarstarfsreynslu. Ólíkt flestum öðrum voru þær allar þrjár komnar í 

stjórnunarstöðu stuttu eftir að hafa lokið háskólanámi. Eða eins og viðmælandi 3 komst 

að orði: „Búin að vera stjórnandi eiginlega alveg síðan að ég útskrifaðist“. 

Viðmælandi 3 bendir einnig á að minna hafi verið um viðskiptafræðinga á þeim tíma 

sem hún útskrifaðist en tíðkast í dag og að ekki hafi verið mikið af konum sem sóttust 

eftir stjórnunarstöðum. Hún sagði ennfremur um sína fyrstu ráðningu í 

framkvæmdastjórastöðu að: „... sótti 14 strákar um og ég ein stelpa og ég fékk þetta ...“. 
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Fyrir 20 til 30 árum síðan var ekki jafn títt og í dag á Íslandi að fólk hefði 

háskólamenntun. Að hafa menntun á þeim tíma hefur líklega auðveldað við að skera sig 

úr og hafa eitthvað umfram aðra umsækjendur þegar sóst hefur verið eftir störfum. 

Þegar mat á umsækjendum kom til tals voru allar þrjár sammála um að starfsreynsla 

vegi meira en menntun. Um vægi á þessum hlutum sagði viðmælandi 1: 

... ég myndi nú segja að starfsreynslan vegur meira, allavega þegar maður er 
komin með þetta mikla starfsreynslu ... en hins vegar er náttúrulega algjör 
frumforsenda að vera með góða menntun þegar maður byrjar, það er engin 
spurning. 

Þetta styður við niðurstöður í megindlega hlutanum, í kaflanum menntunar- og 

stjórnunarreynsla umsækjenda, sem sýndi að stjórnunarstarfsreynsla hafi áhrif á 

ráðningu æðsta stjórnanda. Bæði megind- og eigindlegar niðurstöður setja meira vægi á 

stjórnunarstarfsreynslu en menntun. Til að vera tekin til greina má ætla að 

frumforsenda sé að hafa háskólamenntun á tengdu sviði við starfið sem um ræðir. 

Stjórnunarstarfsreynsla vegur líklega síðan þyngra við sjálfa ráðninguna í æðstu 

stjórnunarstöðu. 

Einnig eru aðrir þættir sem skipta máli sem erfiðara er að mæla. Þættir sem koma 

hugsanlega að hluta til fram á ferilskrá og einnig í ráðningarviðtölum og ferlinu. 

Viðmælandi 3 sagði t.d: 

... þú horfir mikið á reynslu, ég horfi þegar ég er að ráða fólk hvaða fólk sem 
ég er að ráða þá horfi ég alltaf á attitude meira eða viðhorf meira heldur en 
þekkingu. Af því ég segi alltaf „ég get kennt þeim það sem þarf“ ... þær geta 
lært það sem þarf en ef þau hafa ekki rétta viðhorfið þá er ekki hægt, það er 
svo erfitt að breyta því. 

Samkvæmt viðmælenda 3 virðast konur almennt, ólíkt viðmælendum þessarar 

rannsóknar, enn þann dag í dag ekki hafa eins mikla stjórnunarstarfsreynslu og karlar. 

Viðmælandi 3 benti á: 

Ég held bara því miður sem er oft á móti þá varðandi konur að þá er það 
reynslan sem þú horfir mest á. Og núna eru konur með minni reynslu í 
stjórnun og það er það sem bara er að skemma fyrir þeim ... 

Þetta er í takt við megindlegar niðurstöður sem sýna að munur er á 

stjórnunarstarfsreynslu kynjanna. Konur eru með minni stjórnunarstarfsreynslu en 

karlar en þetta getur vel breyst á næstu árum.  Viðmælandi 2 sagði, aðspurð um 
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ástæður fyrir fáum konum í æðstu stjórnunarstöðum, að þetta sé spurning um tíma, „ef 

ég lít bara tíu ár tilbaka þá er miklu meira í gangi núna heldur en var þá“ og bendir á að: 

... sérstaklega kannski fjármálageiranum, þá hefur það bara verið þannig 
gegnum aldirnar að þetta hafa verið karlar sem að hafa verið að sýsla með fé 
og sýsla í viðskiptum og þessir hlutir þeir breytast ekki yfir nótt, þetta tekur 
bara tíma ...  

 Það tekur tíma að brjóta upp aldagamlar hefðir og stundum getur þetta snúist um 

tíma og einnig líkt og viðmælandi 2 bendir á: „... um glasið sé hálf tómt eða hálf fullt. Við 

erum á réttri leið það mætti ganga hraðar“. 

5.5 Viðhorf kvenna til hindrana 

Viðmælendur áttu það allar sameiginlegt að koma úr eða vera í vinnuumhverfi sem er 

mikill karlaheimur. Þrátt fyrir að rannsóknir sýna og talað er um að hindranir séu í vegi 

kvenna við að klífa upp valdaþrep fyrirtækja til æðstu stjórnunarstaða eiga viðmælendur 

allar sameiginlegt að hafa klifið upp þann valdastiga og gegna í dag veigamiklum æðstu 

stjórnunarstöðum í íslenskum fyrirtækjum. Til að skilja betur hvers vegna svo fáar konur 

gegna æðstu stjórnunarstöðu er gerð athugun á: Hvað aðgreinir þær sem hafa náð að 

brjóta sér leið í gegnum glerþakið eða inn um glerhurðina frá öðrum konum? Og hvað 

hafa þær gert öðruvísi en þær sem hugsanlega hefðu getað verið í sömu sporum og þær 

eru í dag?  

Allar þrjár voru sammála um að hafa fundið lítið fyrir hindrunum og/eða því að hafa 

starfað og/eða starfa í karlaheimi. Eins og viðmælandi 2 komst að orði: „ ... ég vil meina 

ég persónulega ... það var aldrei mér til trafala að ég væri kona ég komst alltaf þangað 

sem ég vildi“.   

Það sem þessar þrjár konur eiga sameiginlegt er að hafa mikla trú á sjálfri sér. Þ.e.a.s. 

sjálfsmat á eigin getu virðist vera gott. Þær létu og/eða láta það ekki trufla sig að starfa í 

heimi þar sem karlmenn eru meira ríkjandi en konur. Ef til vill og ekki ósennilega er 

hugsunarháttur þeirra líkari karla almennt en annarra kvenna almennt. Þ.e.a.s. þegar 

það kemur að vinnuheiminum a.m.k. Allar höfðu þær fullt sjálfstraust um að hafa burði 

til að gegna þeirri stöðu sem þær gegna í dag áður en þær byrjuðu í viðkomandi starfi. 

Hins vegar virðast konur almennt, líkt og viðmælendur vísa til, oft vanmeta sjálfa sig. 

Hræðast það að gegna svo ábyrgðarmiklum stöðum þar sem öll spjót myndu beinast að 
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þeim, sem höfuð fyrirtækisins. Aðspurð um hvort að hún taldi sig upphaflega geta ráðið 

við starfið sem hún gegnir í dag sagði viðmælandi 3: „... ég hef þetta óbilandi sjálfstraust 

sem ég held að taki fólk nú hálfa leið eins og er sagt ...“.  

Einnig kom hún inn á að hún er búin að komast að því að: 

... þetta er allt fínt fólk sem að hefur stjórnað manni, verið yfirmaður manns, 
en þeir hafa aldrei verið neitt betra en maður sjálfur. Þannig að ég vissi að ef 
að fólkið sem hafði verið í þessu áður hafði ekki gert þetta áður að þá gæti 
ég alveg gert þetta líka. 

Ólíkt þessu viðhorfi er ef til vill og kannski mjög líklegt að stærri hluti kvenna hafi 

hreinlega ekki þetta sjálfstraust og mat á eigin getu sem til þarf. Ef mat á eigin getu er 

ekki mikið þá sækist viðkomandi síður eftir störfum sem hún eða hann telur sig ekki geta 

ráðið við. Þetta virðist vera meira ríkjandi hjá konum en körlum almennt eða eins og 

viðmælandi 2 segir:   

Mér finnst það stundum að það er svona „aa já ég er nú kona ég kannski á 
ekki séns eða“ velta því einhvern veginn fyrir sér í stað þess bara að horfa 
bíddu „hvað get ég og hvað kann ég“? Og það er líka þannig að, ef þú spyrð 
konu „getur þú þetta, hvað kannt þú, hvað getur þú“? Og þú getur alveg 
hiklaust tekið það og margfaldað með tveimur það sem hún segir, svo hittir 
þú karl og hann spyrð hann sömu spurninga og þú skalt deila í með tveimur. 

Hvernig fólk forgangsraðar hefur vissulega mikil áhrif á hvernig vinnutengdir hlutir 

þróast. Samkvæmt fræðunum meta konur líf utan vinnumarkaðar meira en karlar. Líkt 

og komið hefur fram sögðu viðmælendur lítið kannast við utanaðkomandi hindranir í 

vegi kvenna við að vinna sig upp í atvinnulífinu en komu á einn eða annan hátt inn á að 

stærsta hindrunin lægi hjá þeim sjálfum eða forgangsröðun þeirra. Viðmælandi 1 er 

þeirra skoðunar að fjölskyldan sé ofar í forgangsröðinni enn þann dag í dag hjá konum 

en körlum þó hún vilji ekki alhæfa um það: 

... en ég held að það sé bara fyrst og fremst það að ... flestar konur þær vilja 
hafa tíma til að vera með sinni fjölskyldu ... ég ætla ekki að halda því fram að 
ég hafi haft mikinn tíma í það ... ég held bara hreinlega að það sé enn þannig 
að fjölskyldan er svona aðeins ofar í forgangsröðinni hjá konum heldur en 
mörgum körlum. 

Viðmælandi 3 kom einnig inn á að aðalástæða fyrir því að konur eru ekki fleiri en 

raun ber vitni í æðstu stjórnunarstöðum sé vegna annarrar forgangsröðunar þeirra í 

lífinu: 
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... ég hef í gegnum tíðina hef ég oft sagt að þær hafi ekki eins mikinn áhuga. 
Og ég er svona að hugsa hvort að ég þurfi að fara breyta því svari því að mér 
finnst konur nú vera áhugasamari heldur en þær voru en mér finnst konur 
bara forgangsraða betur heldur en karlmenn. Þú veist þær bara sjá að það er 
bara margt annað mikilvægara í lífinu heldur en þetta og þær eru búnar að 
fatta það fyrir löngu síðan og þess vegna sýna þær þessu ekki eins mikinn 
áhuga. Það held ég sé aðalmálið í þessu ... það eru ekki margar konur sem 
hafa brennandi áhuga á þessu. Ég finn það bara þegar ég er að tala tala við 
vinkonur mínar og fólkið í kringum mig. 

Svipað virðist vera upp á teningnum varðandi viðhorf kvenna til tengslaneta. Þ.e.a.s. 

aðrir hlutir, en að stofna til eða sinna tengslanetum, virðast oftast nær vera ofar í 

forgangsröðinni. Eða eins og viðmælandi 2 komst að orði: 

... konum finnst ... ef að þær eru að networka þá eru þær að eyða tímanum, 
þeim finnst það bara wasted time, þær vilja bara vera og sitja og vinna. Þær 
eru alltaf að flýta sér, fara heim, hugsa um börnin ... hafa ekki tíma að eyða í 
networking, fara út á kvöldin, networka eða fara í gólf eða fara í veiðiferð 
eða eitthvað svona til að networka og þarna erum við lélegar og þetta 
þurfum við að laga því að þú verður að networka til þess að fólk viti af þér, 
það gerist ekki öðruvísi. 

Til þess að koma sér á framfæri er mikilvægt að láta vita að maður hafi áhuga á að 

vaxa eða komast áfram í starfi og sækjast eftir þeim tækifærum sem bjóðast. Almennt 

virðast konur ekki vera jafn duglegar og karlar að láta vita ef það er starf sem þær hafa 

áhuga á heldur t.d. líkt og viðmælandi 2 segir er: „... annað sem konur kannski gera þær 

sitja bara heima og bíða eftir að einhver komi og segi „heyrðu, viltu“? í stað þess að 

segja bara „mig langar í þetta starf““. 

Sem er eitt af því sem kannski aðgreinir konur almennt frá þeim konum sem náð hafa 

alla leið í æðstu stjórnunarstöður. Þegar viðmælandi 2 sagði frá hvernig hún hugsar og 

hvernig hún nálgast hlutina, voru hennar orð þau:  

... ég sé eitthvað tækifæri eitthvað sem er spennandi og læt vita „mig langar 
að taka þetta, mig langar að gera þetta“, hef látið vita og hef reynt svolítið 
að fara eftir því sjálf í stað þess alltaf að sitja bara og bíða þangað til einhver 
komi og banki í öxlina á mér.   

Og bendir jafnframt á að, „... konurnar erum ekki nógu góðar í þessu, að fara á eftir, 

að láta vita af okkur ef að það er eitthvað sem að okkur finnst áhugavert“. 
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Annað sem sameinar viðmælendur er að þeim finnst gaman að takast á við nýjar 

áskoranir, virðast vera óhræddar við að sýna frumkvæði og láta óvissuna ekki hræða sig. 

Viðmælandi 2 sagði að:   

... allan minn starfsferil hef ég sóst eftir áskorunum, sóst eftir verkefnum, 
ekki hræðst hlutina, finnst þeir bara spennandi, ögrandi og ég hef framan af 
þá bara velti ég þessu ekkert fyrir mér hvort ég væri kona eða karl. 

Viðmælandi 1 tók í sama streng og sagði að: „... ég hef alltaf verið tilbúin að takast á 

við nýjar áskoranir“. 

Stærri hluti kvenna hugsar þetta líklega ekki með sama hætti og þær eru líklegri til að 

hræðast óvissuna. Eru hræddar að hafa ekki þá burði, kunnáttu og getu sem til þarf. 

Hræðast að hafa ekki svörin við öllu og einblína meira á það sem þær kunna ekki í stað 

þess að einblína á það sem þær hafa þekkingu á og styrkleika sína. Eða eins og 

viðmælandi 2 lýsir þeim: 

... það að fara og takast á við eitthvað verkefni, takast á við einhverjar nýjar 
áskoranir, takast á við einhver ný stjórnunarstörf eða eitthvað svoleiðis oft á 
tíðum fá konur alveg „úps ég kann þetta ekki og ég veit þetta ekki“ og byrja 
að hugsa um allt sem þær kunna ekki á meðan strákarnir bara „já já ég kann 
þetta allt ekki málið“ og vita ekkert hvað þeir eru að fara út í ... 

Ekkert eitt svar er við því af hverju konur eru ekki fleiri en raun ber vitni í æðstu 

stjórnunarstöðum. Líkt og kom fram í niðurstöðum megindlega hlutans, í kaflanum 

kynjaskipting umsækjenda, þá sækja konu síður eftir æðstu stjórnunarstöðum. Það er 

því ein skýring fárra kvenna í æðstu stjórnunarstöðum. Einnig lítur út fyrir að konur hafi 

að jafnaði minna sjálfstraust á eigin getu og einblína meira á það sem þær hafa ekki 

þekkingu á í stað þess sem þær hafa þekkingu á. Konur virðast einnig forgangsraða 

öðruvísi en karlar og meta hluti utan vinnumarkaðar meira en þeir. Sem felur í sér t.d. 

að vera síður tilbúnar að fórna tíma með fjölskyldu og vinum fyrir vinnuna, svo eitthvað 

sé nefnt. Konur þurfa einnig að hafa áhuga á að gegna æðstu stjórnunarstöðum til að 

komast þangað. Þegar viðmælendur voru spurðar að því hvort þær stefndu að því að 

gegna æðstu stjórnunarstöðu voru svör þeirra með svipuðu móti. Stefnan var ekkert 

endilega sett á að vera höfuð fyrirtækisins en allar vildu þær gegna störfum þar sem þær 

myndu hafa áhrif og gætu látið til sín taka.  
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5.6 Aðgengi kvenna að tengslanetum karla 

Hægt er að fara nokkrar leiðir við að ráða í æðstu stjórnunarstöður, ein þeirra er að 

auglýsa stöðurnar. Það lítur þó út fyrir að síður sé ráðið í æðstu stjórnunarstöður, á 

Íslandi, með því að auglýsa þær. Framkvæmdastjórar þeirra fjögurra ráðningafyrirtækja 

sem talað var við höfðu ekki hlutfall yfir hvað margar æðstu stjórnunarstöður eru 

auglýstar en voru allir því sammála að um lítið hlutfall væri að ræða. Sömu sögu höfðu 

viðmælendur 1, 2 og 3 að segja og hafði sú staða sem þær gegna ekki verið auglýst 

þegar ráða átti í hana.  

Til þess að eiga möguleika á að komast í og gegna æðstu stjórnunarstöðu, á Íslandi, 

má gera ráð fyrir að eitt af því sem er mikilvægt sé að hafa gott tengslanet. Líkt og 

komið hefur fram geta árangursrík tengslanet leitt af sér jákvæð áhrif á starfsframa. 

Tengslanet geta m.a. aukið frammistöðu, tekjur, ánægju og síðast en ekki síst 

starfstækifæri (Green, 1982). Því er mikilvægt fyrir konur eins og karla að stofna til og 

viðhalda slíkum tengslanetum.  

Tengslanet eru mikilvægur liður sem konur þurfa að huga að til að vera teknar til 

greina ef þær hafa hug á að vinna sig upp valdaþrepið. Óhjákvæmilega líta þeir sem eru 

að ráða í stöður til þeirra sem þeir þekkja til eða geta með auðveldum hætti aflað 

vitneskju um. Viðmælandi 2 kemur inn á að hún hugsar fyrst til kvenna þegar ráða á í 

stöðu eða verkefni þar sem hún þekkir fleiri konur og sama eigi við um karla: 

... ég reyni alltaf að hugsa fyrst um konur ... ég held að karlar geri það sama, 
þeir þekkja þeirra karla network er miklu stærra heldur en konur sem þeir 
þekkja. Þannig að það gerist dálítið að sjálfu sér svolítið útaf því ég meina 
karlar eru eðlilega með stærra network af körlum og konur öfugt ... og á 
meðan það eru bara karlar sem eru í æðstu stjórnendastöðum og ef það er 
svona sem verið er að leita eftir fólki að þá eðlilega gerist þetta svolítið 
svona ... 

Líkt og komið hefur fram er forgangsröðun kvenna oft önnur en karla. Konur virðast 

almennt minna gefa sér tíma til að skapa og viðhalda tengslanetum. Þetta mynstur 

virðist vera bæði hjá konum sem hafa náð að brjóta sér leið í gegnum glerþakið eða inn 

um glerhurðina og þeirra sem ekki hafa gert það. Viðmælandi 1 sagði um tengslanet: 

„ég verð nú að viðurkenna ég hef voðalega lítið sinnt slíku“. Þegar þær sinntu 

tengslanetum er það nánast eingöngu bundið við kyn. Þ.e.a.s viðmælendur komu allar 
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inná með einum eða öðrum hætti að tengslanet á Íslandi væru enn mjög kynjaskipt. 

Viðmælandi 2 segir að: 

... maður finnur það líka nú er maður búin að byggja upp töluvert tengslanet 
meðal kvenna hérna í atvinnulífinu sem að maður hittir og er með og gerir 
hluti með og svona ... þegar við erum saman að þá er það eiginlega bara við 
það er ekki einn strákur ...   

Viðmælandi 3 talaði um hvað Ísland er mikið vinasamfélag og að hóparnir séu aldrei 

opnaðir og vildi meina að karlmenn væru verri heldur en konur í þessu og bætti 

ennfremur við að:  

... vandamálið sérstaklega á Íslandi er þetta tengslanet karlmanna, ungra 
svona fertugra stráka ... þeir þekkja bara strákana sem útskrifuðust með í 
viðskiptafræðinni ... 

Þó viðmælendur væru allar sammála um að finna sig ekkert sérstaklega fyrir utan 

tengslanet karla þá kom samt sem áður í ljós að konur eru enn þann dag í dag að 

verulegu leyti utan þessara óformlegu tengslaneta. Því má segja líkt og rannsóknir Tonge 

(2008) gefa til kynna að konur á Íslandi verða að einhverju leyti fyrir hindrunum að 

aðgengi óformlegra tengslaneta karla. Ákvarðanir eru enn að einhverju leyti teknar á 

óformlegum fundum karla sem eiga sér stað t.d. í golfi eða yfir bjór. Viðmælandi 2 kom 

inn á að: 

... það sem maður sér þegar maður er búin að vera svona lengi og komin 
svona hátt í fyrirtækjum og annarsstaðar er að að þú ert eina konan, bara 
ein kona með karlmönnunum. Að það er rosalega mikið af ákvörðunum sem 
eru teknar á svona óformlegum vettvangi ... og þá fer maður að finna fyrir 
því að maður er kona því maður er ekkert endilega akkúrat á barnum eða í 
réttu gólf ferðinni eða í réttu veiðiferðinni eða hvað það nú er ... það er 
rosalega mikið af svona óformlegum viðræðum og samræðum og 
ákvörðunartökum sem eiga sér stað þegar þú ert í stóru fyrirtæki. Og þá 
finnur maður að maður stóð alltaf aðeins fyrir utan ... það var svona í fyrsta 
skipti sem ég fann fyrir þessu kona og ekki karl ... 

Viðmælandi 1 viðurkenndi varðandi tengslanet að: „Það má vel vera að þeir séu 

duglegri í því sko“ og sagði ennfremur að: 

Jú jú auðvitað veit maður að menn eru að fara saman í laxveiði og annað 
slíkt ... og það eflaust hefur eitthvað að segja ég ætla ekkert að neita því ... 
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Þrátt fyrir að viðmælandi 3 hafi ekki upplifað að ákvörðunartökur eigi sér stað á 

óformlegum fundum kom hún inn á að hér áður hafði: 

... yfirmaðurinn ... á þeim tíma var kannski búin að undirbúa fólk 
mismunandi undir ákvörðunartökuna kannski ræða það meira við einhverja 
aðra heldur en einhvern til að koma því í gegn hvernig hann vildi hafa þetta. 
Mér finnst það svolítið gamli tíminn. Mér finnst það eiginlega hafa hætt fyrir 
mörgum árum og bara tekin ákvörðun sameiginlega byggt á einhverjum 
forsendum.         

Einnig deildi viðmælandi 3 frá að: 

... ég á góða vinkonu sem hætti ... útaf því alltaf þegar hún kom á fund þá var 
búið að taka ákvarðanirnar á einhverju víndrykkju námskeiði í Frakklandi eða 
eitthvað ... þannig að ég kannast alveg við það ... ég hef ekkert upplifað það. 
En ég hef alveg heyrt sögurnar að það hafi eitthvað verið svoleiðis í gamla 
daga ...  

Þrátt fyrir að vera sammála um að hafa ekki orðið varar við hindranir þá hafa 

hindranir blasað við þeim eins og öðrum konum. Hindranir í formi a.m.k. kynjaskiptra 

tengslaneta. Þar sem erfitt aðgengi er að tengslanetum karla sem eru að jafnaði stærri 

og virkari en tengslanet kvenna. Það sem aðgreinir þær sennilega frá mörgum öðrum 

konum er að þær láta þetta ekki trufla sig. Halda ótrauðar áfram og taka það ekki inn á 

sig. Í dag er þetta jafnvel enn og minna fyrir þeim og horfa þær sennilega öðruvísi til 

þessara þátta þar sem þær eru æðst skipaðar í sínu fyrirtæki. Þannig að þrátt fyrir að 

karlar séu duglegri að skapa og sinna tengslanetum í kringum þær þá er það ekki þeim til 

trafala. Enda eru það þær sem hafa endanlegt vald þegar kemur að ákvörðunartökum. 

Þær telja þó að þetta sé að breytast og að konur séu að sækja meira á og að fá meira 

sjálfstraust. Með því t.d. að láta vita af sér, sækja um störfin og vera virkari í myndun 

tengslaneta. Viðmælandi 3 sagði frá að: 

... ég finn að konur eru að búnar að byggja sér upp tengslanet líka karla og 
ég held að konur hafi verið duglegri við það ... ég á náttúrulega mjög mikið af 
... vinnufélögum 

En bendir þó einnig á að „konurnar hafa þurft að gera allt effort around it til að þetta 
gerist“. 

Þrátt fyrir að vera allar sammála um að verða ekki varar við að hindranir séu í vegi 

kvenna við að klífa upp valdaþrep fyrirtækja til æðstu stjórnunarstaða. Gefur upplifun og 

svör þeirra aðra niðurstöðu. Konur virðast enn verða fyrir hindrunum á 
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vinnumarkaðinum, t.d. í lélegu aðgengi þeirra að tengslanetum karla. Sem er oft 

mikilvægur hlutur þegar kemur að því að vera tekin til greina við ráðningu í ákveðin 

störf.  
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6 Umræða 

Tilgangur rannsóknarinnar var að sjá hvort að glerhurðin sé til staðar á Íslandi? Einnig 

var skoðað hvort umsækjendahópur um æðstu stjórnendastöður sé kynbundinn á 

Íslandi? Menntun og árafjöldi af stjórnunarreynslu umsækjenda var skrásett. Til að sjá 

hvort munur sé á milli kynjanna þegar kemur að þessum þáttum og hvort vægi á þessum 

þáttum hefur áhrif á ráðningu. Til að svara þessum spurningum voru annars vegar 48 

auglýstar æðstu stjórnunarstöður, sem ólík fyrirtæki og stofnanir á Íslandi hugðust ráða 

í, og hins vegar 2055 umsækjendur um þær stöður, til skoðunar. 

Til stuðnings og til að bæta við megindlegu rannsóknina voru tekin viðtöl við þrjár 

konur sem gegna æðstu stjórnunarstöðum í fyrirtækjum á Íslandi. Þar sem skoðað var 

hvað skiptir máli við ráðningu á æðstu stjórnendum. Einnig var leitast við að greina hvað 

aðgreinir þær, sem hafa náð að brjóta sér leið í gegnum glerþakið eða inn um 

glerhurðina, frá öðrum konum. Og skoðað aðgengi kvenna að tengslanetum karla. 

Tilgangur rannsóknarinnar er að auka skilning og þekkingu á því hvers vegna svo fáar 

konur gegna æðstu stjórnendastöðum á Íslandi.  

Í megindráttum eru niðurstöður rannsóknarinnar þær að umsækjendahópur um 

æðstu stjórnunarstöður er bundinn við kyn á Íslandi. Karlar eru í verulegum meirihluta 

þeirra sem sækjast eftir æðstu stjórnunarstöðum þegar þær eru auglýstar. Af 2055 

umsækjendum voru karlar 1549 eða töldu til 75,4% umsækjenda. Konur voru því 

einungis 24,6% umsækjenda um æðstu stjórnunarstöður. Niðurstöður rannsóknarinnar 

samræmast niðurstöðum þeirra Fernandez og Mors (2008) og Fernandez og Abraham 

(2010, 2011) um að umsækjendahópur um æðstu stjórnunarstöður er bundinn við kyn. 

Konur eru í minnihluta umsækjenda um æðstu stjórnunarstöður á Íslandi.  

Af þeim 48 störfum sem voru skoðuð var 41 starf sem endaði með ráðningu. Af þessu 

41 starfi voru 25 karlar sem fengu starfið eða 61% og 16 konur eða 39% kvenna sem 

fengu starfið. Konur voru þó verulega færri umsækjendur og af þeim konum sem sóttu 

um fengu 3,2% starf á móti 1,6% karla. Athugað var með aðfallsgreiningu hlutfalla 

(Logistic Regression) hvort kyn umsækjenda hefði áhrif á að fá starfið. Konur höfðu 

rúmlega tvisvar sinnum meiri líkur á ráðningu en karlar. Niðurstöður þessarar 

rannsóknar eru þær að af auglýstum æðstu stjórnunarstöðum eru konur líklegri til að 

vera ráðnar. „Glerhurðin“ er því ekki til staðar á Íslandi. Niðurstöður samræmast 
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niðurstöðum þeirra Fernandez og Abraham (2010, 2011) um að konur hafa meiri líkur á 

að vera ráðnar í ytri ráðningum á efri stigum eða í æðstu stjórnunarstöður. 

Baron, Davis-Blake, og Bielby (1986) vildu meina að kynbundið skema sem hyglir 

körlum sé líklegra til að eiga sér stað innan stórra fyrirtækja en þeirra sem eru smærri. 

Með skýringu á þeirri fullyrðingu að stór fyrirtæki hafa fleiri formleg valdaþrep sem 

eykur líkur á að konur hafi á kerfisbundinn hátt verið útilokaðar frá framgangi innan 

þeirra sem leitt getur til aukinnar kynjamismununar í störfum (Baron, Davis-Blake, og 

Bielby, 1986). Áhugavert þótti því að skoða hvort sú fullyrðing eigi við í ytri ráðningum á 

Íslandi hjá stórum fyrirtækjum, þ.e. fyrirtækjum með 100 starfsmenn eða fleiri. 

Niðurstöður þessarar rannsóknar gefa til kynna að ekki sé verið að hygla körlum í ytri 

ráðningum hjá stórum fyrirtækjum. Þar sem konur eru hlutfallslega fleiri en karlar sem 

fengu störf hjá stórum fyrirtækjum eða 3,4% konur fengu starf á móti 1,4% karla. 

Eins og fyrr segir var menntun umsækjenda skrásett. Tilgangurinn var að sjá hvort 

munur væri á menntunarstigi karl- og kvenumsækjenda um æðstu stjórnunarstöður og 

hvort menntunarstig umsækjenda hefði áhrif á ráðningu. Þar sem konur á Íslandi eru í 

dag fleiri að mennta sig á öllum þremur háskólastigum, grunnnámi, meistaranámi og 

doktorsnámi (Hagstofa Íslands, 2012d) og búnar að vera í meirihluta nemenda á 

háskólastigi síðan 1984 (Sigríður Elín Þórðardóttir o.fl., 2005) þótti áhugavert að vita 

hvort menntunarstig kvenumsækjenda væri hærra. Ekki fannst marktækur munur á 

menntun umsækjenda á milli kynjanna. Hvorki umsækjenda almennt né þeirra sem voru 

ráðnir. Ásamt því að skoða hvort munur sé á menntun á milli kynjanna var skoðað 

hvernig hlutfallsleg dreifing á menntun á milli kynjanna liti út. Tíðasta menntun 

karlumsækjenda var menntunarstig 5, eða 33,7% karla voru með meistaranám á 

háskólastigi og að auki annað nám sem ekki telst til háskólagráðu. Sömu sögu var að 

segja af kvenumsækjendum en 34,8% kvenna voru með menntunarstig 5. Þegar skoðuð 

var menntun þeirra sem fengu starfið, kvenna og karla, var tíðasta gildið það sama og 

hjá umsækjendum almennt eða menntunarstig 5. Konur voru töluvert fleiri með tíðasta 

gildið eða 77,8% á móti 33,3% karla. Hlutfall þeirra kvenna sem fengu starfið og hafa 

lokið meistaranámi á háskólastigi eða frekari menntun á háskólastigi, t.d. tveimur 

meistaragráðum eða doktorsprófi voru 88,9% á móti 66,7% karla. Konur, sem fengu 

ráðningu, eru því hlutfallslega fleiri sem hafa sótt sér frekari háskólamenntun að lokinni 
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fyrstu háskólagráðu. Þegar athugað var hvort menntunarstig umsækjenda hefði áhrif á 

ráðningu um æðstu stjórnunarstöðu kom í ljós að svo var ekki.  

Einnig var skoðað hver árafjöldi í stjórnunarstarfsreynslu umsækjenda væri og hvort 

stjórnunarstarfsreynsla hefði áhrif á ráðningu. Sett var fram tilgáta um að munur væri á 

stjórnunarstarfsreynslu á milli kynjanna. Í sögulegu ljósi og sú staðreynd að karlar eru 

enn þann dag í dag í meirihluta þegar kemur að æðstu stjórnunarstöðum er kannski 

eðlilegt að karlar hafi meiri reynslu af stjórnun en konur. Marktækur munur fannst á 

stjórnunarstarfsreynslu kynjanna sem sækjast eftir æðstu stjórnunarstöðum. Karlar voru 

að meðaltali með 11,25 ár í stjórnunarstarfsreynslu á móti 6,35 árum hjá konum. Að 

meðaltali voru karlar með 4,90 fleiri ár í stjórnunarstarfsreynslu. Sömuleiðis var skoðað 

hvort munur væri á stjórnunarstarfsreynslu þeirra karla og kvenna sem fengu starfið. 

Karlar sem fengu ráðningu voru að meðaltali með fleiri ár í stjórnunarstarfsreynslu en 

konur sem fengu ráðningu. Karlar voru með 15,13 ár á meðan konur voru með 9,44 ár. 

Að meðaltali voru karlar sem fengu ráðningu með 5,69 fleiri ár í stjórnunarstarfsreynslu. 

Þegar athugað var hvort árafjöldi af stjórnunarstarfsreynslu hefði áhrif á ráðningu kom í 

ljós að hvert ár í stjórnunarstarfsreynslu jók líkur umsækjenda um að fá starfið að 

meðaltali um 4%. Umsækjandi með 20 ára stjórnunarstarfsreynslu hafði því rúmlega 

tvisvar sinnum meiri líkur á ráðningu en sá sem hafði enga stjórnunarstarfsreynslu og 

umsækjandi með 40 ára stjórnunarstarfsreynslu hafði tæplega fimm sinnum meiri líkur 

á ráðningu en sá sem hafði enga stjórnunarstarfsreynslu.  

Til að fá enn skýrari sýn á þau sem fengu ráðningu og þau sem voru að sækjast eftir 

sömu störfum var hvert auglýst starf tekið fyrir og kannað hlutfall þeirra sem voru með 

hærra menntunarstig og fleiri ár í stjórnunarstarfsreynslu í samanburði við þann aðila 

sem fékk starfið. Af þeim körlum sem voru ráðnir var að meðaltali 31,7% umsækjenda, 

um sömu störf, með hærra menntunarstig og 24,2% með fleiri ár í 

stjórnunarstarfsreynslu. Umsækjendur um sömu störf og konur voru ráðnar í, höfðu að 

meðaltali 17,3% hærra menntunarstig og 40,4% fleiri ár í stjórnunarstarfsreynslu. 

Ótvírætt er að karlar eru með meiri stjórnunarstarfsreynslu en konur. Konur virðast þó 

þurfa að hafa meiri menntun í samanburði við karla til þess að fá starfið. Sem er kannski 

eðlilegt í ljósi þess að þær eru að jafnaði með færri ár í stjórnunarstarfsreynslu en þeir. 
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Sem fyrr segir bentu Fernandez og Abraham (2010) á að innri 

vinnumarkaðsrannsóknir endurspegla ekki rétta mynd ef ytri samkeppni um störf eru 

kynbundin og geta þ.a.l. gefið ranga hugmynd um hindranir í framgangi kvenna í 

starfsframa. Eins og komið hefur fram segja niðurstöður þessarar rannsóknar okkur að 

samkeppni um störf eru kynbundin á Íslandi. Einnig segja niðurstöður okkur að konur 

hafi meiri líkur á ráðningu í æðstu stjórnunarstöður þegar þær eru auglýstar. Því er sem 

fyrr segir „glerhurðin“ ekki sú hindrun sem konur verða fyrir á Íslandi. Í ljósi þess að 

konur hafa meiri líkur á ráðningu en karlar þrátt fyrir að vera með minni 

stjórnunarstarfsreynslu en stóðu örlítið betur að vígi, í samanburði við aðra 

umsækjendur um sömu störf, þegar kom að menntun. Er eðlilegt að spyrja hvort verið 

sé að hygla konum þegar ráða á í æðstu stjórnunarstöður á Íslandi? Einnig ber að geta 

að niðurstöður eigindlegrar rannsóknar studdu við þá megindlegu um að 

stjórnunarstarfsreynsla vegur meira þegar ráða á í æðstu stjórnunarstöður, þrátt fyrir að 

menntun samkvæmt viðmælanda 1 sé „náttúrulega algjör ... frumforsenda ... þegar 

maður byrjar“. 

Gera má ráð fyrir að fleiri þættir en menntun og stjórnunarstarfsreynsla vegi inn 

þegar ráða á höfuð fyrirtækis. Skýringarmáttur kyns og stjórnunarstarfsreynslu var ekki 

mikill sem gefur vísbendingar um að það vanti áhrifaþætti í módelið. Dreifing á menntun 

er ekki mikil og voru nánast allir með háskólamenntun sem sóttust eftir störfunum. Að 

hafa haldgóða háskólamenntun og stjórnunarstarfsreynslu má ætla að séu 

grunnskilyrðin til þess að sækjast eftir æðstu stjórnunarstöðum. Þ.e.a.s. grunnforsenda 

fyrir því að vera tekin til greina og getur verið einskonar aðgöngumiði að frekari tækifæri 

til að komast í viðtal og sýna hvað umsækjandinn hefur meira til brunns að bera. Í stað 

þess að vera sjálfkrafa aðgöngumiði að sjálfu starfinu. Annarskonar reynsla getur skipt 

miklu máli og einnig aðrir þættir sem erfiðara er að mæla. Þætti eins og viðhorf 

einstaklinga, sem að sögn viðmælanda 3 skiptir mjög miklu máli, getur t.d. verið erfitt að 

mæla. Ennfremur þegar um stöður af þessum toga er að ræða má gera ráð fyrir að 

umsóknarferlið geti verið viðamikið og ýmsar þrautir lagðar fyrir. T.a.m. þegar búið er að 

þrengja hópinn sem kemur til greina fyrir starfið þá eru stundum lögð fyrir próf eða fólk 

spurt út í eða sett í ýmsar aðstæður til að sjá hversu vel og hvernig viðkomandi myndi 

leysa það sem lagt er fyrir. Jafnframt þessu getur skipt máli hversu vel einstaklingur 

passi við eða inn í fyrirtækið. Þ.e. hvernig passar hann við menningu þess og þann 
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hugsunarhátt sem verið er að leita eftir. Af þessum sökum og vegna þeirra þátta sem 

óvissa er um er ekki hægt að áætla að þegar ráðið er í auglýstar æðstu stjórnunarstöður 

sé verið að hygla konum frekar en körlum. 

Ef konur verða ekki fyrir hindrunum í ytri ráðningum á Íslandi hljóta aðrar ástæður að 

liggja til grundvallar á því af hverju svo fáar konur gegna æðstu stjórnunarstöðum. Hver 

er þá ástæðan eða ástæður fyrir því að þær eru ekki fleiri en raunin er? Og af hverju eru 

þær ekki í svipuðum mæli og karlar að sækjast eftir störfum af þessum toga þegar þau 

eru auglýst? Ekki er það sökum þess að þær eru ekki á vinnumarkaðinum eða þær eru 

ekki að sækja sér menntun og reynslu. Sækjast konur síður eftir æðstu 

stjórnunarstöðum vegna áhugaleysis, skorts á sjálfstrausti, annarrar forgangsröðunar út 

af eða einhverju öðru? Eða er það vegna þess að þær verða fyrir hindrunum á öðrum 

vígstöðvum? Niðurstöður eigindlegrar rannsóknar svarar að hluta þeim spurningum. 

Þegar minnihlutahópurinn er skoðaður, þ.e. konur sem hafa brotið sér leið í gegnum 

glerþakið eða inn um glerhurðina, og þær spurðar út í þeirra sögu og upplifun þá má 

finna vísbendingar um ýmsar hindranir í vegi kvenna. En hvað aðgreinir þær konur frá 

öðrum konum sem hugsanlega hefðu burði til að gegna störfum svipað og þær eru að 

gegna í dag? 

Líkt og niðurstaða rannsóknar Correll (2001) gefur til kynna þá skiptir mat á eigin getu 

meira máli en raunveruleg geta þar sem það hefur áhrif á val og skuldbindingu á 

starfsframa. Í þeirri rannsókn sem hann framkvæmdi mátu strákar sig almennt með 

meiri getu en stelpur þrátt fyrir að hafa ekki getu umfram þær (Correll, 2001). Það sama 

virðist vera uppi á teningnum hjá konum almennt enn þann dag í dag þegar kemur að 

starfstengdum hlutum. Líkt og viðmælandi 2 bendir á þá einblína konur oft á tíðum of 

mikið á hvað þær kunna ekki og hræðast óvissuna á meðan strákarnir eru oftar fullir 

sjálfstrausts þrátt fyrir að vita ekkert hvað þeir eru að fara út í. Aftur á móti hugsuðu 

viðmælendur öðruvísi um áskoranir. Þær sóttust eftir þeim, hræðast þær ekki og finnst 

spennandi og ögrandi að fást við þær. Hafa þetta mikla sjálfstraust sem þarf til að gegna 

þeim störfum sem þær eru í. Ef konur telja sig ekki hafa þá getu sem til þarf til að gegna 

æðstu stjórnunarstöðu eru þær síður líklegar til að sækjast eftir því. 

Forgangsröðun skiptir einnig miklu máli þegar kemur að vali á starfsframa. Þar sem 

konur þykja lifa flóknu lífi hafa kenningar og módel um starfsþróun kvenna þótt erfitt 
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viðfangsefni. Þau Powell og Mainiero (1992) bentu á að vegna þessa þarf að gera 

rannsókn á starfsþróun kvenna þar sem sérstök athugun er gerð á flóknum mun 

kynjanna er varðar tímasetningar, áherslur og starfshlé. Ef konur ætla út í barneignir og 

fjölskyldulíf þarf að taka það inn í reikninginn líkt og Powell og Mainiero (1992) benda á. 

Samkvæmt viðmælendum virðast konur forgangsraða öðruvísi en karlar og finnst, eins 

og viðmælandi 3 komst að orði, „bara margt annað mikilvægara í lífinu heldur en þetta 

og þær eru búnar að fatta það fyrir löngu síðan og ... þess vegna bara sýna þær þessu 

ekki eins mikinn áhuga“. Enn þann dag í dag virðast konur síður tilbúnar að fórna tíma 

með fjölskyldu sinni fyrir starfstengda hluti. Viðmælandi 2 benti t.a.m. á að konum 

finnist þær vera að eyða tíma sínum með því sinna tengslanetum og benti jafnframt á að 

„þær eru alltaf að flýta sér, fara heim, hugsa um börnin“. Einnig benti Powell (1999) á að 

toppstjórnunarstöður virðast laða að einstaklinga sem aðhyllast það sem kallast 

hefðbundið módel í starfsárangri og ef karlmenn sem gegna millistjórnendastöðu 

aðhyllast meira hefðbundið módel en konur sem gegna svipaðri stöðu þá séu þeir meira 

áhugasamir um að gegna toppstjórnunarstöðum. 

Æðstu stjórnunarstöður eru í fæstum tilfellum auglýstar á Íslandi og eru því aðrar 

leiðir farnar við ráðningu í slíkar stöður. Leiðir sem farnar eru í slíkum ráðningum 

tengjast með einum eða öðrum hætti tengslanetum. Þ.e.a.s., búinn er til listi af fólki eða 

talað við fólk sem þekkt er og þar fram eftir götum. Tengslanet á Íslandi eru enn að 

verulegu leyti kynjaskipt. Viðmælandi 2 benti t.a.m. á að „þegar við erum saman að þá 

er það eiginlega bara við það er ekki einn strákur“. Tengslanet eru ekki einungis 

kynjaskipt heldur eru, samkvæmt niðurstöðum eigindlegrar rannsóknar, konur almennt 

minna að sinna tengslanetum. Þær hafa minni tíma til að rækta tengslanet og sumum 

konum finnst líkt og komið hefur fram það jafnvel vera tímasóun. Þessar niðurstöður 

samræmast niðurstöðum þeirra (Forret og Dougherty, 2001) um að konur með 

fjölskyldu hafa óhagræðingu af því að virkni tengslaneta á sér stað oftast utan 

hefðbundinna vinnutíma. Eðli málsins samkvæmt eru því tengslanet kvenna smærri en 

karla á Íslandi. Þær konur sem eru að sinna tengslanetum að einhverju marki eru samt 

sem áður fyrst og fremst með tengslanet á meðal kvenna. Líkt og niðurstaða rannsóknar 

þeirra (Forret og Dougherty, 2001) virðast konur á Íslandi gera sér meira grein fyrir 

mikilvægi tengslaneta og eru tengslanet að einhverju leyti byrjuð að blandast. Vinnan 

liggur þó meira hjá konum og hjá yfirmönnum með því t.d. að blanda meira 
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stjórnunarteymi fyrirtækja af báðum kynjum. Hluti af skýringu kynjaskiptra tengslaneta 

á Íslandi er vegna þess vinasamfélags sem er til staðar sem einkennist af lokuðum 

hópum. Að vera hluti af óformlegum tengslanetum er mikilvægt fyrir konur jafnt sem 

karla þar sem enn þann dag í dag eru mikilvægar ákvarðanir teknar í t.d. veiðiferðum, á 

golfvellinum eða yfir bjór. Ef þetta mynstur breytist ekki eiga konur á hættu að vera 

áfram síður teknar til greina þegar verið er að leita að fólki í lykilstöður eða líkt og 

viðmælandi 2 benti á að „á meðan það er með þessum hætti meðan það eru bara karlar 

sem eru í æðstu stjórnendastöðum og ef það er svona sem verið er að leita eftir fólki að 

þá eðlilega gerist þetta svolítið svona“. Þ.e. að karlar haldi áfram að sitja um og gegna 

ábyrgðarstöðum í þjóðfélaginu.  

Niðurstöður eigindlegrar rannsóknar leiddu þó einnig í ljós að vísbendingar eru um að 

þetta sé að breytast og að þetta sé spurning um tíma. A.m.k. er það sú túlkun og 

tilfinning sem viðmælendur voru sammála um. Einnig er mikilvægt að benda á að konur 

þurfa einnig að hafa áhuga á að gegna æðstu stjórnunarstöðum til að komast þangað. 

Þegar viðmælendur voru spurðar að því hvort þær stefndu að því að gegna æðstu 

stjórnunarstöðu voru svör þeirra með svipuðu móti. Stefnan var ekkert endilega sett á 

að vera höfuð fyrirtækisins en allar vildu þær gegna störfum þar sem þær myndu hafa 

áhrif og gætu látið til sín taka. 

Túlka má út frá viðtölum við viðmælendur að þær líkt og aðrar konur verði varar við 

hindranir þrátt fyrir að segjast lítið eða ekki hafa fundið fyrir þeim. Það sem aðgreinir 

þær frá öðrum er viðhorf þeirra til hindrana. Þær hafa ekki látið það hindra sig, horfa 

framhjá því og halda ótrauðar áfram. 

Megin niðurstöður þessarar rannsóknar samræmast niðurstöðum þeirra Fernandez 

og Abraham (2011). Það er að hópur umsækjenda um æðstu stjórnunarstöður er 

bundinn við kyn. Karlar eru í meirihluta umsækjenda um æðstu stjórnunarstöður. Konur 

eiga meiri líkur á ráðningu þegar þær sækja um æðstu stjórnunarstöður sem hafa verið 

auglýstar og því er „glerhurðin“ ekki til staðar á Íslandi. Samt sem áður má segja að 

ummerki „glerþaksins“ séu enn til staðar á Íslandi þar sem konur eru enn þann dag í dag 

í verulegum minnihluta þegar kemur að æðstu stjórnunarstöðum. 
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6.1 Annmarkar rannsóknar 

Taka ber fram að ekki fengust jafn ítarlegar upplýsingar frá ráðningarfyrirtæki 1 og 2 og 

var gagnanna ekki aflað með sama hætti. Rannsakandi aflaði sjálfur gagnanna hjá 

ráðningarfyrirtæki 1 og fékk ítarlegri upplýsingar þaðan en fékk gögnin afhent frá 

ráðningarfyrirtæki 2. T.a.m. fengust upplýsingar um menntunar- og stjórnunarreynslu 

einungis frá ráðningarfyrirtæki 1. Lítils háttar afföll voru á upplýsingum um 

umsækjendur frá ráðningarfyrirtæki 2. Einnig ber að nefna að af 48 störfum var 41 starf 

sem endaði með ráðningu. Tilgátum 1 til 5 var því svarað með þremur úrtökum.  

Í samantekt á menntun og stjórnunarreynslu í árum hjá umsækjendum er treyst á 

upplýsingar úr ferilskrám hvers og eins. Því treysta niðurstöður því tengdu á að hver og 

einn umsækjandi hafi réttar upplýsingar og jafnframt skrásetji allar upplýsingar sem sóst 

er eftir í ferilskrá sinni. Gera má þó ráð fyrir að fólk setji inn þau störf og aðrar 

upplýsingar sem þykja mikilvægar fyrir starfsumsókn.  

Í skráningu á menntun er einungis gráða skráð en ekki er gerð ýtarlegri grein fyrir 

menntun. Þ.e.a.s. ekki er tengt á hvaða sviði menntun er við það starf sem sóst er eftir. 

Þ.e. hvort menntun og starfsvettvangur passi saman. Ólokin menntun, t.d. eins og ólokin 

meistaragráða eða doktorsgráða fór undir önnur menntun ásamt t.d. menntun sem ekki 

telst til háskólagráðu. Ekki var sérstaklega gerð grein fyrir þessu nema að skýra það, 

önnur menntun.  

Ekki voru skráðar aðrar breytur en menntun og stjórnunarstarfsreynsla umsækjenda 

sem viðmið í rannsókn. Aðrir þættir geta haft vægi við ráðningu í æðstu 

stjórnunarstöður. Bæði þættir sem hugsanlega hefði verið hægt að greina og aðrir 

þættir sem erfiðara getur reynst að rannsaka. Dæmi um aðra áhrifaþætti sem hægt 

hefði verið að taka til greina væri stjórnarseta umsækjenda.  
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7  Lokaorð 

Tilgangur þessarar rannsóknar var að auka skilning og þekkingu á því hvers vegna svo 

fáar konur gegna æðstu stjórnendastöðum á Íslandi. Rannsakandi telur sig hafa svarað 

því að hluta með niðurstöðum sínum og hafa komið að því sjónarmiði að mikilvægt sé 

að skoða einnig framboðshliðina þegar rannsóknir af þessum toga eru annars vegar.  

Rannsókn þessi er einungis fyrsta skrefið og aðeins ein leið við að nálgast 

viðfangsefnið. Áhugavert væri að taka þessa rannsókn skrefinu lengra og hafa fleiri 

áhrifaþætti sem vega inn þegar um ráðningu á æðstu stjórnendum er að ræða. Einnig 

væri hægt að gera rannsókn á meðal kvenna og karla sem gegna millistjórnendastöðu 

og/eða nemenda sem komnir eru á seinni stig í háskólanámi. Til þess að athuga hver 

munur eru á kynjunum um hvert þau stefna starfslega, þ.e. hvort munur sé á áhuga 

kynjanna um að gegna veigamiklum ábyrgðarstöðum og hugsanlega æðstu 

stjórnendastöðum. Í eigindlega hluta þessarar rannsóknar eru einungis tekin viðtöl við 

konur sem gegna æðstu stjórnunarstöðum. Jafnframt því væri áhugavert að vita hvert 

viðhorf karla er sem gegna æðstu stjórnunarstöðum í samanburði við viðhorf kvenna. 

Svo einhver dæmi séu nefnd.  

Ekki er til eitt svar við því af hverju svo fáar konur gegna æðstu stjórnunarstöðum. 

Ljóst er að „glerhurðin“ er ekki til staðar á Íslandi. Konur verða ekki fyrir hindrunum í ytri 

ráðningum til æðstu stjórnunarstaða. Hins vegar eru þær í miklum minnihluta þegar 

kemur að umsækjendum um þessar stöður sem vekur upp enn frekari spurningar um 

viðhorf kvenna til þess að gegna slíkum stöðum. Á næstu árum verður áhugavert að vita 

hvort lagabreytingar um kynjakvóta í stjórnum munu á endanum breyta landslagi í efstu 

lögum fyrirtækja á Íslandi. Tíminn einn getur leitt það í ljós. 
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Viðauki 1 - Viðtalsrammi 

Eigindlegt viðtal: 

 Getur þú sagt mér í stuttu máli aðeins frá sjálfri þér? 

 Hver er menntun þín? 

 Hvað hefur þú unnið lengi í núverandi starfi? 

 Hafðir þú reynslu af stjórnunarstörfum fyrir starfið sem þú gegnir í dag? 

o Ef já: getur þú sagt mér aðeins betur frá þeirri reynslu, það er að segja 

hvaða starf eða störf það voru og í hverju ábyrgð þín fólst? 

o Ef nei: hvaða starf eða störf og/eða reynsla leiddi þig að því starfi sem þú 

gegnir í dag? 

 Þegar að ráða átti í þá stöðu sem þú gegnir í dag, var staðan auglýst? 

o Ef já: 

 Hvað hugsaðir þú þegar þú sást auglýsinguna? 

 (ef ekki hefur komið fram) Sóttir þú um starfið? 

 (ef ekki hefur komið fram) Fannst þér þú geta ráðið við starfið? 

 (ef ekki hefur komið fram) Fannst þér þú hafa sama burði og karlmenn til að geta 

sinnt því starfi sem þú gegnir í dag áður en þú sóttir um eða ákvaðst að sækja 

um?   

  (ef ekki hefur komið fram) Var mikill fjöldi sem sótti um starfið þitt? 

 (ef ekki hefur komið fram) Gerir þú þér einhverja grein fyrir eða hefur vitneskju 

um kynjahlutföll umsækjenda? 

 

o Ef nei: 

 Getur þú sagt mér frá því hvernig þetta bar að hjá þér, það er að segja hvernig 

kom það til að starfið varð þitt? 

 (ef ekki hefur komið fram) Fannst þér þú geta ráðið við starfið? 

 (ef ekki hefur komið fram) Fannst þér þú hafa sama burði og karlmenn til að geta 

sinnt því starfi sem þú gegnir í dag áður en þú hófst störf?   

 

 Áður en þú gegndir æðstu stjórnunarstöðu var það eitthvað sem þú stefndir 

að? 
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o Ef já: 

 Getur þú sagt mér betur frá því? Nefnt mér (til dæmis) dæmi um að hvaða leyti 

eða með hvaða hætti þú stefndir að því? 

 

o Ef nei: 

 Getur þú sagt mér betur frá því af hverju það var ekki eitthvað sem þú stefndir 

að? 

o Auka spurningar ef við á: Hindranir, persónuhagir eins og börn og heimili, 

ekki spennt fyrir starfi að þessu tagi... 

  

 Hverjar telur þú ástæður þess að konur eru ekki fleiri en raun ber vitni í æðstu 

stjórnunarstöðum, stöður eins og forstjórar, framkvæmdastjórar, bankastjórar 

og framvegis? 

o Ef það hefur ekki komið fram:  

 Þekkir þú til þess og getur nefnt dæmi um hvort konur verði fyrir hindrunum á 

leið sinni til æðstu stjórnunarstaða? 

 (Ef ekki hefur komið fram) Hverjar telur þú vera helstu hindranir kvenna? 

 Telur þú að konur hindri aðrar konur,hver er þín reynsla af því? 

 Telur þú að konur hindri sig sjálfar og/eða sækjast ekki eftir því að gegna æðstu 

stjórnunarstöðum,hver er þín reynsla af því? 

 Hver er þín reynsla af tengslum og/eða tengslanetum á milli karla og síðan 

aftur á móti kvenna? (fótbolti, golf, óformlegir fundir) 

  

 Ef flestar stöður æðstu stjórnenda eru ekki auglýstar. Hver er þín reynsla 

og/eða vitneskja um hvaða leiðir eru farnar við að ráða æðstu stjórnendur? 

  

 Telur þú að nógu margar konur séu að sækja um auglýstar æðstu 

stjórnunarstöður? Hver er þín reynsla eða vitneskja af því? 

 Hver telur þú að hlutföll umsækjenda eftir kyni séu í slíkar stöður? 

 Hvað telur þú að valdi því að konur séu ekki fleiri umsækjendur? 

 

 Með hvaða leiðum telur þú konur vera fá og/eða komast í æðstu 

stjórnendastöður í fyrirtækjum og stofnunum á Íslandi í dag? Getur þú nefnt 

dæmi? (Hvernig var þetta hjá þér?) 

 

 Hvað telur þú vega mest við ráðningu á æðstu stjórnendum? Getur þú nefnt 

dæmi/hver er þín reynsla af því? 

 

 Talað hefur verið um, í rannsóknum og fræðum um stjórnun, karllægan og 

kvenlægan stjórnunarstíl og eða vinnuaðferðir og þá að karlar beiti stundum 
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kvenlægum aðferðum og þá konur karllægum. Hver er þín reynsla af konum 

sem gegna og gegnt hafa stjórnunarstöðum? 

 

o Hvaða aðferðum telur þú þig sjálfa beita? 
 

Varðandi konur er lögð áhersla á og þeim lýst sem: 

 Nærgætnum (sýna umhyggju og mynda tengsl og/eða sambönd við starfsmenn) 

 Tilfinninganæmum 

 Hafa þörf fyrir vernd 

 Ósjálfstæðum (treysta á aðra) 

 Færar í mannlegum samskiptum (búa yfir eiginleika til að hlusta á aðra og sýna 
skilning) 

 Færar í að byggja upp sambönd ( byggja upp traust innan fyrirtækja) 

 Færar í að deila valdi 

 Veita innblástur, hvetja 
 

Varðandi karla er lögð áhersla á og þeim lýst sem: 

 Hafa mikla þörf fyrir yfirráð 

 Sjálfstæðum 

 Ákveðnum 

 Metnaðargjörnum 

 Viðskiptamönnum 

 Gjörnum á að sýna vantraust 

 Framkvæmdaglöðum 

 Gjörnum á að styðja formleg valdaþrep  
(Bass, 1998; Claes, 1999; Powell og Graves, 2003). 

 

 Að lokum vil ég spyrja þig hvort að þú upplifir að konur, sem þú hefur kynni af 

og hafa burði til að gegna æðstu stjórnunarstöðum, vilji (ásælist) í jafn miklum 

mæli og karlar gegna þeim?  

o Ef já: 

 Samkvæmt þinni upplifun eða vitneskju, hverjar eru þá ástæður þess að konur 

eru ekki fleiri sem gegna þessum störfum? 

o Ef nei: 

 Hverjar eru helstu ástæður fyrir því, samkvæmt þinni vitneskju eða upplifun, að 

konur ásælist ekki eftir æðstu stjórnunarstöðum?  

  


