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Ágrip 

Mikill kynjamunur er í áhrifastöðum innan íslenskra skipulagsheilda og eru karlar töluvert 

fleiri en konur í þessum áhrifastöðum. Í þessari rannsókn er lögð áhersla á það að kanna 

viðhorf íslenskra karlmanna til þess hvað þeir telji að valdi því að konur séu ekki til jafns við 

karla í háttsettum stjórnunarstöðum. Eftirfarandi rannsóknarspurning var lögð fram í upphafi: 

Telja karlmenn að karlar og konur hafi jafna möguleika á því að komast í háttsettar 

stjórnunarstöður innan íslenskra skipulagsheilda? Unnið var með fræðilegan bakgrunn þar 

sem hindrunum í vegi kvenna í átt að stjórnunarstöðum var skipt í þrennt; mannauð, 

kynjamun og fordóma. Í framhaldinu var svo megindlegri rannsóknaraðferð beitt og svöruðu 

270 karlmenn spurningalista sem lagður var fyrir. Helstu niðurstöður voru þær að karlmenn 

telja að karlar hafi betri aðgang en konur að háttsettum stjórnunarstöðum og að tengslanet 

karlmanna séu að hafa þar áhrif. Karlmenn telja að sjálfstraust skipti miklu máli til þess að 

komast í háttsettar stjórnunarstöður og þeir telja það að einhverju leyti undir konum sjálfum 

komið að vera duglegri við það að koma sér á framfæri. Ekki varð vart við fordóma í garð 

kvenkyns stjórnenda og fannst karlmönnum jafnvel vegið að karlkyns stjórnendum með 

lögum sem hafa þann tilgang að jafna kynjahlutfall í stjórnum íslenskra skipulagsheilda.  
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1. Inngangur 

Í yfir 100 ár hafa íslenskar konur barist fyrir því að standa jafnfætis karlmönnum í 

samfélaginu. Frá árinu 1911 hafa konur haft fullan rétt til menntunar og frá árinu 1920 hafa 

konur haft sama rétt og karlar við kosningar til Alþingis (Kvennasögusafn Íslands, e.d.). Í dag 

útskrifast töluvert fleiri konur með stúdentspróf en karlar (Hagstofa Íslands, 2011a) og eru 

konur tæplega 48% af starfandi vinnuafli (Hagstofa Íslands, 2012b). Af þessu má dæma að 

staða íslenskra kvenna í samfélaginu sé mjög góð og að nær fullkomnu jafnrétti hafi verið 

náð. Sú er þó ekki raunin, þar sem íslenskur vinnumarkaður er mjög kynskiptur og sést 

kynskiptingin greinilega á milli atvinnugreina (Sigríður Elín Þórðardóttir og Halldór V. 

Kristjánsson, 2005). Nær 90% kvenna starfa við þjónustu á meðan karlmenn eru fjölmennari í 

mannvirkjagerð og fiskveiðum, svo eitthvað sé nefnt (Sigríður Elín Þórðardóttir og Halldór 

V. Kristjánsson, 2005). 

Í þessari rannsókn verður áherslan lögð á þann kynjamun sem sést í áhrifastöðum innan 

íslenskra skipulagsheilda, en karlar eru töluvert fjölmennari en konur í þessum áhrifastöðum 

(Sigríður Elín Þórðardóttir og Halldór V. Kristjánsson, 2005). Konur eru einungis 24% 

stjórnarmanna hlutafélaga, einkahlutafélaga, samvinnufélaga og sjálfseignarstofnana 

(Hagstofa Íslands, 2011c). Þegar litið er til nágrannalanda er ástandið víðast svipað. Í Noregi 

er þó ekki langt í það að jafnvægi verði náð, þar sem konur eru um 40% stjórnarmanna þar í 

landi (Catalyst, 2012). Hérlendis hefur þetta hlutfall lítið breyst frá árinu 1999 (Hagstofa 

Íslands, 2011c). Það er því er ljóst að þrátt fyrir jafnan rétt til menntunar, atvinnuþátttöku og 

kosninga, þá er eitthvað sem kemur í veg fyrir það að konur séu til jafns við karla í háttsettum 

stjórnunarstöðum í samfélaginu. En hvað veldur? 

Fjölmargar rannsóknir hafa verið gerðar til þess að varpa ljósi á það hvað veldur þessum 

mun, en ljóst er að ekki fæst nein ein afgerandi skýring. Í rannsóknum hérlendis hefur oft 

verið valin sú leið að taka viðtöl við konur í háttsettum stjórnunarstöðum og kanna viðhorf 

þeirra á þessu málefni og því er áhugavert að skoða aðeins hina hliðina á peningnum. 

Karlmenn eru rúm 50% af starfandi vinnuafli á Íslandi (Hagstofa Íslands, 2012b) og því 

skiptir það konur miklu máli að þeir séu meðvitaðir um vandann. Ólíklegt er að einhverjar 

breytingar verði ef karlmenn eru ekki meðvitaðir um vandann og tilbúnir í breytingar 

(Elacqua, Beehr, Hansen, og Webster, 2009). Þessi rannsókn mun því miða að því að svara 

eftirfarandi spurningu: Telja karlmenn að karlar og konur hafi jafna möguleika á því að 

komast í háttsettar stjórnunarstöður innan íslenskra skipulagsheilda?   
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2. Fræðileg umfjöllun 

Til þess að átta sig betur á þeim hugtökum sem notuð verða hér á eftir er gott að skoða 

grunnatriðin og í því ljósi er nærtæk spurningin: Hvað er stjórnun? 

2.1 Stjórnun 

Hugtakið stjórnun er margþætt og því erfitt að ná utan um það á einfaldan hátt. Í stuttu máli 

er stjórnun ferli athafna þar sem auðlindum er safnað og þær nýttar á markvissan hátt til þess 

að ná settum markmiðum innan skipulagsheilda. Auðlindirnar eru meðal annars mannauður, 

fjármagn, upplýsingar og þekking (Hitt, Black og Porter, 2009). 

Stjórnun fer fram innan skipulagsheilda en skipulagsheild eru tengdir einstaklingar eða hópur 

fólks sem mynda félagslega heild og reyna að ná fram sameiginlegum markmiðum og 

ákveðinni frammistöðu innan einhvers sem krefst skipulags, t.d. fyrirtæki, félag eða stofnun 

(Hitt o.fl., 2009). 

Stjórnun fer meðal annars fram með tilvist stjórnenda sem eru þeir sem stýra þessu ferli. 

Aðgerðir stjórnandans fara fram innan skipulagsheildarinnar og stjórnandinn vinnur eftir 

þeim vinnureglum sem gilda innan hennar (Hitt o.fl., 2009). Samkvæmt Mullins (2004) 

mótast hlutverk stjórnandans af ytra og innra umhverfi skipulagsheildarinnar. Innra umhverfi 

skipulagsheildarinnar stýrist af þeirri menningu sem er þar ríkjandi. Stjórnendur hafa hins 

vegar litla stjórn á ytra umhverfi skipulagsheildarinnar en þurfa þó að vera á tánum og vera 

móttækilegir fyrir breytingum og nýjum áskorunum sem skipulagsheildin þarf að takast á við 

(Mullins, 2004).  

Samkvæmt Hitt o.fl. (2009) þá eru stjórnendur þrenns konar; framlínustjórnendur, 

millistjórnendur eða yfirstjórnendur. Í þessari rannsókn er aðallega fjallað um yfirstjórnendur. 

Ábyrgð yfirstjórnenda nær þvert yfir deildir og yfirstjórnendur nýta millistjórnendur til þess 

að hrinda aðgerðum í framkvæmd (Hitt o.fl., 2009). 

Viðfangsefnum stjórnunar hefur verið skipt í fjóra flokka til þess að gera betur grein fyrir 

þeim hlutverkum sem stjórnendur sinna. Eins og sést á mynd 1, þá eru viðfangsefnin 

áætlanagerð, skipulagning, forysta og eftirlit (Hitt o.fl., 2009). Forysta er það viðfangsefni 

sem vegur hvað þyngst í umræðunni hér á eftir 
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Mynd 1. Viðfangsefni stjórnunar 

2.2 Forysta 

Í yfir hálfa höld hafa fræðimenn reynt að finna hina fullkomnu skilgreiningu fyrir orðið 

forysta, en eftir því sem fræðimönnunum fjölgar, því fleiri verða skilgreiningarnar á 

hugtakinu. Það eru þó nokkur atriði sem flestir fræðimenn virðast vera sammála um varðandi 

efnið og það er að forysta sé ferli, eigi sér stað í hóp, feli í sér áhrif og sé byggð á 

sameiginlegum markmiðum (Northouse, 2010). Með þetta í huga er hægt að skilgreina 

forystu sem ferli þar sem einstaklingur hefur áhrif á hóp fólks með það í huga að ná fram 

sameiginlegum markmiðum (Northouse, 2010). 

Forysta á sér ekki stað án áhrifavalds (Northouse, 2010) og sá er nefndur leiðtogi. Það að 

hafa áhrif þarf þó alls ekki að vera bundið við það að vera í úthlutaðri stjórnunarstöðu innan 

skipulagsheildar (Hitt o.fl., 2009). Leiðtogar eru valdir eða ryðja sér til rúms í hópum og geta 

haft meiri áhrif á fólk en formlegt vald þeirra gefur til kynna. Stjórnendur eru aftur á móti 

valdir í stöður sínar með formlegum hætti og vald þeirra byggist á því valdi sem fylgir 

stöðunni (Hitt o.fl., 2009). 

Sambandið á milli forystu og stjórnunar er nátengt (Mullins, 2004), en til þess að átta sig á 

því hvar mörkin á milli stjórnanda og leiðtoga liggja, þá er einfalt að skoða mynd 2. Þar sést 

að einstaklingur getur aðeins verið leiðtogi eða stjórnandi, eða bæði. Það er vegna þess að 

forysta er mjög mikilvægur hluti af stjórnun en stjórnun er meira en aðeins forysta og eitt af 

Stjórnun 

Áætlanagerð 

Skipulagning 

Forysta 

Eftirlit	
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hlutverkum stjórnanda er að vera í leiðtogahlutverki. Það er þó ekki þar með sagt að allir 

stjórnendur séu leiðtogar, því það er ákveðin áskorun fyrir stjórnendur að standa undir þeim 

kröfum að vera í senn leiðtogi og stjórnandi (Hitt o.fl., 2009). 

 

Mynd 2. Tengsl leiðtoga og stjórnenda (Hitt o.fl., 2009) 

Forysta er ekki eitthvað sem einkennir leiðtogann, eins og persónuleiki eða hæfileikar, heldur 

er þetta einhvers konar framkvæmd sem bæði varðar leiðtogann og fylgjendur (Northouse, 

2010). Ákveðið samband myndast á milli leiðtogans og fylgjenda, þar sem hegðun hvors um 

sig hefur áhrif á hinn aðilann, þ.e.a.s. leiðtoginn hefur áhrif á fylgjendurna sem bregðast við 

og þeirra viðbrögð hafa svo aftur áhrif á leiðtogann (Hitt o.fl., 2009). Það að byggja upp gott 

samband á milli leiðtogans og fylgjendanna er því ekki aðeins undir gjörðum leiðtogans 

komið, heldur einnig hegðun og frammistöðu fylgjendanna (Hitt o.fl., 2009). 

2.3 Stjórnunarstílar 

Fræðimenn hafa í gegnum tíðina reynt að skilgreina mismunandi stjórnunarstíla leiðtoga og 

stjórnenda til þess að gera grein fyrir hegðun þeirra. Stjórnunarstíll er ekki fastmótuð hegðun 

einstaklingsins, heldur nær yfir einhvers konar mynstur hegðunar. Hvernig stjórnendur og 

leiðtogar hegða sér, fer algjörlega eftir þeim aðstæðum sem þeir eru í. Upp geta komið 

aðstæður þar sem stjórnendur og leiðtogar þurfa að bregða út af vananum og beita öðrum stíl 

en áður (Eagly, 2007).  

Rannsóknirnar sem hafa verið gerðar á stjórnunarstíl eru mjög viðamiklar og erfitt er að finna 

svar við því hvað einkenni góðan stjórnunarstíl (Eagly, 2007). Mismunandi nálganir hafa 

verið notaðar til þess að bera saman stjórnunarstíla. Árið 1950 skipti Robert F. Bales stíl 

Leiðtogar Stjórnendur 

Leiðtogar 
 

& 
 

Stjórnendur 
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stjórnenda í verkefnamiðaðan stjórnunarstíl annars vegar og sambandsmiðaðan stjórnunarstíl 

hins vegar (Eagly og Johannesen-Schmidt, 2001). 

Verkefnamiðaður stjórnunarstíll (e. task-oriented style) leggur áherslu á það að skilgreina 

hlutverk og verkefni hvers og eins, bæði stjórnandans og undirmanna. Verkefnið sjálft er vel 

skilgreint, verkefnaáætlun sett upp sem og viðmið um árangur (Hitt o.fl., 2009). Stjórnandinn 

hvetur svo undirmenn til þess að fylgja reglum og áætlunum (Eagly og Johannesen-Schmidt, 

2001). Sá stjórnandi sem er sambandsmiðaður (e. interpersonally - oriented) er vingjarnlegur, 

hvetjandi og umhyggjusamur, sýnir undirmönnum traust og hrósar fyrir afrek (Hitt o.fl., 

2009). Stjórnandinn er hjálpsamur, er til staðar fyrir undirmenn og er annt um velferð þeirra 

(Eagly og Johannesen-Schmidt, 2001). 

Þessi skipting á hegðun leiðtoga hefur verið mikið notuð í rannsóknum í gegnum tíðina og 

hefur verið bent á það að líklega sé árangursríkast ef stjórnandi tileinkar sér einhvers konar 

blöndu af hvoru tveggja (Hitt o.fl., 2009).  

Önnur leið til þess að lýsa stjórnunarstílum er út frá samskiptum við undirmenn og hvernig 

ákvarðanatöku er háttað (Mullins, 2004). Þá er stjórnunarstílunum skipt í lýðræðislega 

stjórnun (e. democratic style), drottnandi stjórnun (e. autocratic style) og 

afskiptaleysisstjórnun (e. laissez - faire style). 

Þegar stjórnendur beita lýðræðislegri stjórnun taka þeir álit undirmanna með í reikninginn 

(Eagly og Carli, 2007a) og undirmenn verða þannig þátttakendur í ákvarðanatökum (Eagly, 

Johannesen-Schmidt og van Engen, 2003). Þegar um drottnandi stjórnun er að ræða tekur 

stjórnandinn sjaldan tillit til álits undirmanna í ákvarðanatökum (Eagly, Johannesen-Schmidt 

og van Engen, 2003). Drottnandi stjórnun getur verið mjög áhrifarík þegar stjórnendur þurfa 

að taka skjótar ákvarðanir eða þegar lítill áhugi er hjá undirmönnum fyrir því að taka þátt í 

ákvarðanatökum (Eagly og Carli, 2007a). 

Stjórnandi sem notar afskiptaleysisstjórnun veitir undirmönnum fullkomið frelsi í 

ákvarðanatökum, en er þó ávallt til staðar ef þess er þörf (Mullins, 2004). Þegar stjórnandi 

beitir afskiptaleysisstjórnun metur hann aðstæðurnar þannig að undirmenn séu að vinna vel 

saman og því sé óþarfi að stjórnandinn skipti sér af. Afskiptaleysisstjórnun þýðir þó ekki að 

stjórnandinn nenni ekki að blanda sér í málin eða sé að reyna að koma ábyrgð sinni yfir á 

undirmennina (Mullins, 2004). 
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Á níunda áratugnum urðu svo til fleiri hugtök sem tengjast forystu og hegðun leiðtoga frekar 

en stíl stjórnanda, það eru framkvæmdarforysta (e. transactional leadership) og 

umbreytingarforysta (e. transformational leadership). 

Framkvæmdarforysta vísar til þeirra ,,skipta“ sem fara fram á milli leiðtoga og fylgjenda 

(Northouse 2010) og leggur áherslu á það að undanlátssemi fylgjenda leiði til ávinnings (Hitt 

o.fl., 2009). Lýsandi dæmi er stjórnandi sem býður starfsmanni launahækkun í ,,skiptum“ 

fyrir vel unnin störf (Northouse, 2010). Til þess að hvetja til góðrar frammistöðu fylgjenda 

leggja leiðtogar áherslu á eftirsókn fylgjenda við eigin hagsmuni (Hitt o.fl., 2009) og þannig 

liggja persónulegir hagsmunir fylgjenda í því að fylgja vilja leiðtogans (Northouse, 2010).  

Umbreytingarforysta leggur mikla áherslu á mikilvægi fylgjendanna í forystuferlinu og krefst 

þess að leiðtoginn skilji og aðlagist þörfum þeirra. Leiðtogar umbreytingarforystu ná að hrífa 

fylgjendur með sér og ná fram því besta hjá bæði fylgjendum og leiðtoganum (Northouse, 

2010). Öfugt við framkvæmdarforystu, þá hvetja leiðtogar umbreytingarforystu fylgjendur til 

þess að líta framhjá persónulegum hagsmunum sínum og vinna í þágu heildarhagsmuna 

skipulagsheildarinnar (Hitt o.fl., 2009).  

Þrátt fyrir að það sé munur á framkvæmdarforystu og umbreytingarforystu, þá virðast flestir 

leiðtogar tileinka sér einkenni beggja stjórnunarstíla að einhverju leyti (Eagly og Carli, 

2007a).   
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3. Konur og stjórnun 

Í gegnum mannkynssöguna hafa hlutverk kynjanna verið skýrt afmörkuð. Lengi vel þóttu 

konur ekki eiga erindi á vinnumarkaðinn, hvað þá í áhrifastöður innan samfélagsins (Eagly 

og Carli, 2007a). Það var ekki fyrr en á 20. öldinni að konur fengu sömu tækifæri og 

karlmenn til menntunar en þrátt fyrir það komust þær ekki í áhrifastöður innan 

skipulagsheilda, þar sem staðalímyndin um karlkyns stjórnandann var mjög sterk. Við þeim 

blasti múrveggur sem virtist ókleifur (Eagly og Carli, 2007a). 

3.1 Glerþakið 

Smátt og smátt byrjuðu svo hindranirnar að hliðrast til og greiðari aðgangur varð að 

stjórnendastöðum fyrir konur, en þó ekki að æðstu stöðunum (Eagly og Carli, 2007a). Í 

framhaldinu, eða á seinni hluta níunda áratugar síðustu aldar, birtu tveir blaðamenn Wall 

Street Journal myndlíkingu á þessu fyrirbæri og kölluðu það glerþakið (Northouse, 2010). 

Með hugtakinu glerþakið er átt við tilbúna hindrun innan skipulagsheildar sem kemur í veg 

fyrir það að hæfir einstaklingar, sérstaklega konur, nái að vinna sig upp í æðstu 

stjórnendastöður innan skipulagsheildarinnar (Elaquea o.fl., 2009). Ástæðan fyrir því að 

kenna þakið við gler var sú að það virtist sem konur hefðu verið afvegaleiddar, þar sem erfitt 

var að sjá hindranirnar fyrr en í nánd við toppinn (Eagly og Carli, 2007a).  

Þrátt fyrir að þessi myndlíking hafi átti vel við á þessum tíma, þá er hún ekki gallalaus. Á 

meðal þeirra sem hafa gagnrýnt myndlíkinguna eru Eagly og Carli (2007a). Þeir benda meðal 

annars á það að samkvæmt hugtakinu um glerþakið hafi allar konur jafnan aðgang að lægri 

stjórnunarstöðum, en það útiloki þann möguleika að konur geti sigrast á hindrunum sem 

verða í vegi þeirra og þannig komist í æðstu stjórnunarstöður. 

Smátt og smátt komu „sprungur“ í glerþakið þegar fáeinar konur komust í æðstu 

stjórnunarstöður innan skipulagsheilda og á pólitískum vettvangi. Þetta braut í bága við 

hugmyndina um glerþakið, svo í stað myndlíkingarinnar um glerþakið kom hugtakið 

völundarhúsið.  

3.2 Völundarhúsið 

Völundarhúsið vísar til þess að á leið kvenna í átt að stjórnendastöðu er ekki bein leið með 

afgerandi hindrunum, heldur er leiðin hlykkjótt með ófyrirsjáanlegum hindrunum og ekki 

fara allar konur sömu leið í gegn. Myndlíkingin viðurkennir hindranir en er þó ekki að öllu 

leyti letjandi fyrir konur, þar sem leiðin út er viðurkennd (Eagly og Carli, 2007b). Northouse 
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(2010) skiptir þeim hindrunum sem yfirleitt eru taldar standa í vegi kvenna í átt að háttsettum 

stjórnunarstöðum í þrjá flokka, eins og sést á mynd 3. Þessi skipting verður notuð sem 

útgangspunktur í umræðunni hér á eftir. 

 

Mynd 3. Þrískipting völundarhússins (Northouse, 2010) 

  

Völundarhúsið 

Mannauður 
• Menntun 

• Starfsreynsla 
• Aðgangur 

Fordómar 
• Staðalímyndir 

Kynjamunur 
• Stjórnunarstílar 
• Persónueinkenni 
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4. Mannauður  

4.1 Menntun 

Eitt af því sem talið er valda því að konur komist síður í hóp æðstu stjórnenda 

skipulagsheilda er að þær mennti sig minna en karlmenn og séu því ekki jafn hæfar þegar 

kemur að því að velja einstakling í háttsettar stjórnunarstöður. Þessi fullyrðing virðist ekki 

eiga við rök að styðjast (Northouse, 2010). Þvert á móti byggja konur mikið á menntun til 

þess að efla sjálfstraustið og koma sér á framfæri. Karlar eru aftur á móti meira blátt áfram og 

sækja um stjórnendastöður óháð menntun (Erla Björk Gísladóttir, 2011). 

Þegar litið er á tölur hérlendis kemur í ljós að frá árinu 1990 til ársins 2010 hafa ár hvert að 

meðaltali 460 konur verið brautskráðar með stúdentspróf umfram karla. Þessi munur hefur 

aukist jafnt og þétt síðustu árin og skólaárið 2009-2010 voru 513 konur brautskráðar umfram 

karla (Hagstofa Íslands, 2011a). Þegar litið er til hærri menntunarstiga kemur í ljós að einnig 

er munur á kynjunum þar. Frá árinu 1995 til ársins 2010 hafa konur verið um 65% allra 

brautskráðra nemenda á háskóla- og doktorsstigi (Hagstofa Íslands, 2011b). Ástæðan fyrir því 

að konur heltast úr lestinni einhvers staðar á leiðinni í átt að stjórnendastöðum, virðist því 

liggja annars staðar en í skólakerfinu.  

4.2 Starfsreynsla 

Til þess að ná efst í valdastigann þarf oft að leggja á sig aukna vinnu og ábyrgð. Þar virðast 

konur ekki standa jafn vel að vígi og karlmenn og hafa síður tækifæri til þess að hliðra hinu 

daglega lífi fyrir veigamiklum verkefnum sem krefjast yfirvinnu (Wirth, 2001). Það má að 

hluta rekja til ójafnvægis á milli kynjanna varðandi það að sinna uppeldi og taka ábyrgð á 

heimilinu. Svo virðist sem barneignir og heimilisstörf taki meiri toll af starfsferli kvenna en 

karla (Northouse, 2010). Konur sem eiga börn eru líklegri til þess að vera ekki á 

vinnumarkaðnum eða vinna færri vinnustundir en konur sem ekki eiga börn. Það er andstæða 

við karlmenn. Þeir sem eiga börn eru líklegri til þess að vera í vinnu og vinna fleiri 

vinnustundir en þeir sem ekki eiga börn. Samt sem áður benda rannsóknir til þess að bæði 

karlar og konur setji einkalífið í fyrsta sæti og vinnan komi á eftir (Northouse, 2010). 

Þetta getur tekið sinn toll af starfsferli kvenna og finnst þeim erfitt að komast aftur inn á 

vinnumarkaðinn eftir hlé og enda jafnvel í lægri stöðu en þær voru fyrir (Northouse, 2010). 

Meiri fjarvera kvenna en karla getur einnig valdið því að þær verði jafnvel út undan í stórum 

aðgerðum innan fyrirtækja og loks þegar kemur að því að ráða í ábyrgðarstöður innan 
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fyrirtækisins, þá teljast þær ekki nógu reynslumiklar til þess að taka við þessum stöðum 

(Wirth, 2001). 

Þegar horft er á hlutfall vinnuafls af heildar mannfjölda hérlendis kemur í ljós að örlítill 

munur er á atvinnuþátttöku karla og kvenna. Árið 2011 var atvinnuþátttaka karla á 

höfuðborgarsvæðinu 84% á meðan atvinnuþátttaka kvenna var 78%. Svipaðar tölur má sjá 

utan höfuðborgarsvæðisins og hafa þessi hlutföll lítið breyst frá árinu 1991 (Hagstofa Íslands, 

2012b). Það gæti verið að hafa áhrif hérlendis að konur séu líklegri en karlar til þess að hætta 

í starfi vegna fjölskyldutengdra aðstæðna (Northouse, 2010). Lög um jafna stöðu og jafnan 

rétt kvenna og karla nr. 10/2008 kveða þó á um það að atvinnurekendum sé skylt að gera 

ráðstafanir til þess að bæði kyn geti samræmt starfsskyldu sína og ábyrgð gagnvart 

fjölskyldu. Þar er einnig kveðið á um það að starfsmönnum sé auðveldað að mæta aftur til 

vinnu eftir orlof eða leyfi vegna fjölskylduaðstæðna. 

4.3 Aðgangur 

Eitt af því sem getur skipt máli varðandi það að vaxa í starfi og eiga möguleika á 

stöðuhækkun er gott samband við þá sem eru hærra settir og hafa ákvörðunarvald 

(Northouse, 2010). Slíkt samband er persónulegt og er sá sem er hærra settur einhvers konar 

leiðbeinandi sem miðlar reynslu sinni til undirmanna og hvetur þá áfram. Starfsmönnum sem 

mynda slíkt samband við leiðbeinanda innan skipulagsheildar finnst þeir vera meiri hluti af 

skipulagsheildinni en þeir starfsmenn sem ekki stofna til slíks sambands. Gott samband við 

leiðbeinanda gerir það að verkum að starfsmaður verður betur upplýstur um það sem fer fram 

innan skipulagsheildarinnar en ella og er líklegri til þess að fá að taka þátt í ákvarðanatökum. 

Það er því ljóst að slíkt samband getur verið stór þáttur í því að komast í háttsetta 

stjórnunarstöðu innan skipulagsheilda (Elacqua, Beehr, Hansen og Webster, 2009). Svo 

virðist sem konur eigi erfiðara en karlar með það að stofna til slíks sambands innan 

skipulagsheilda (Northouse, 2010). Ástæðan gæti verið sú að slík sambönd hafa í gegnum 

tíðina myndast í gegnum tengslanet karla og því erfitt fyrir konur að komast að (Elacqua o.fl., 

2009). Orðatiltækið ,,líkur sækir líkan heim“ er einnig óhagstætt fyrir konur þegar karlkyns 

stjórnendur eru að velja einhvern í sinn stað (Northouse, 2010), þar sem konur eru í 

minnihluta í háttsettum stjórnunarstöðum innan skipulagsheilda (Elacqua o.fl., 2009). Þetta 

gerir það að verkum að konur fá ekki sömu tækifæri og karlar til þess að vaxa í starfi og eru 

ólíklegri til þess að fá viðeigandi hvatningu og starfsþjálfun (Northouse, 2010). 
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Einnig eru konur oft í stöðum innan skipulagsheilda sem eru minna sýnilegar og leiða ekki í 

hæstu stjórnunarstöðurnar, t.d. í bókhaldi (Northouse, 2010). Á meðan sækjast karlar meira í 

sýnilegar og ábyrgðarmiklar stöður og hafa þannig greiðari aðgang að stöðuhækkunum og 

mikilvægum tækifærum til þess að vaxa í starfi (Elacqua o.fl., 2009).  
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5. Kynjamunur 

5.1 Stjórnunarstílar 

Eitt af því sem hefur verið haldið fram er það að karlar hafi fleiri nauðsynlega 

stjórnunareiginleika en konur (Northouse, 2010). Í því samhengi er gagnlegt að skoða hvort 

munur sé á stjórnunarstílum kynjanna. Rannsóknir á þessum kynjamun eru mikilvægar til 

þess að gera sér betur grein fyrir stöðu kvenna sem stjórnenda og leiðtoga (Eagly, 

Johannesen-Schmidt og van Engen, 2003).  

Í rannsókn Eagly og Johnson árið 1990 kom í ljós að konur virtust ekki stjórna á meira 

sambandsmiðaðan hátt eða minna verkefnamiðaðan hátt en karlar. Hins vegar kom í ljós að 

konur virtust stjórna á lýðræðislegri hátt en karlar (Eagly og Johnson, 1990). Ástæðan fyrir 

því gæti verið sú að þær konur sem tileinka sér drottnandi stjórnun hafa sætt mikilli gagnrýni 

og þykir sá stjórnunarstíll ekki hæfa konum (Eagly og Carli, 2007b). 

Hvað varðar forystuhugtökin, þá kom í ljós í rannsókn frá árinu 2003 að konur virðast frekar 

tileinka sér umbreytingarforystu en karlar (Northouse, 2010). Sá munur er til kominn þar sem 

konur eru líklegri en karlar til þess að styðja og hvetja undirmenn sína. Munurinn er þó ekki 

algildur, þar sem konur eru einnig líklegri til þess að nota umbun en karlar og er það einkenni 

framkvæmdarforystu (Eagly og Carli, 2007b). 

Í rannsókn sem Margrét Sæmundsdóttir (2009) framkvæmdi á íslenskum stjórnendum kemur 

í ljós að karlmenn virðast vera mun duglegri við það að dreifa verkefnum en konur. Margrét 

dregur þá ályktun að líklega telji konur sig þurfa að taka á sig mörg verkefni sjálfar til þess að 

sýna ábyrgð og til þess að ná árangri. 

Þrátt fyrir að lítilvægur munur hafi komið fram á stjórnunarstíl kynjanna í hinum ýmsu 

rannsóknum í gegnum tíðina, þá virðist það hvorki koma niður á körlum né konum, þar sem 

rannsóknir benda til þess að karlar og konur séu jafn árangursríkir stjórnendur (Dobbins og 

Platz, 1986). Þó eru vísbendingar um það að konur nái meiri árangri í stjórnunarstöðum sem 

teljast meira kvenlægar, til dæmis innan menntastofnana og þar sem samskiptahæfni skiptir 

miklu máli (Northouse, 2010). Karlar ná aftur á móti meiri árangri í karllægum 

stjórnunarstöðum, eins og innan hersins (Northouse, 2010).  

Stjórnunarstíll kynjanna hefur verið efni í fjölmargar rannsóknir og eru ekki allir sammála um 

það sem kemur fram í niðurstöðum enda margar mismunandi aðferðir notaðar til þess að bera 

saman kynin (Eagly og Johannesen-Schmidt, 2001). Einnig ber að hafa í huga að langur tími 
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getur liðið frá framkvæmd rannsókna af þessu tagi áður en þær birtast, svo margt getur hafa 

breyst í millitíðinni. 

5.2 Persónueinkenni 

Karlar og konur tileinka sér ekki aðeins mismunandi stjórnunarstíla, heldur er einnig 

ákveðinn munur á persónueinkennum kynjanna, en hvernig skyldi það hindra framgöngu 

kvenna í háttsettar stjórnendastöður? 

Það sem virðist vera karlmönnum í hag er það að konur virðast vera ólíklegri til þess að biðja 

um það sem þær vilja (Northouse, 2010). Konur virðast einnig vera með minna sjálfstraust en 

karlar (MacCoby og Jacklin, 1974; Instone, Major, og Bunker, 1983) og þeim skortir kjark til 

þess að sækja fram og gera kröfur (Erla Björk Gísladóttir, 2011). Þetta er mikill ókostur fyrir 

konur þar sem nauðsynlegt er að koma sjálfum sér á framfæri og semja um stöðu sína til þess 

að fá tækifæri til þess að komast í þær stjórnunarstöður sem óskað er eftir (Northouse, 2010). 

Að auki eru konur líklegri til þess að taka að sér óformlegar stjórnunarstöður og horfa síður á 

sig sem leiðtoga (Northouse, 2010). 

Þegar kemur að fjárfestingum sækja konur í stöðugleika og eiga það til að vanmeta stöðu sína 

á meðan karlar ofmeta sína stöðu. Konur velja öruggari fjárfestingastefnu en karlar og þegar 

fjárfestingar þeirra bera ávöxt eru þær hógværar og rekja frammistöðuna fremur til heppni en 

góðrar fjárfestingarstefnu (Powell og Ansic, 1997). Eftir efnahagshrunið hér á landi haustið 

2008, komu upp tilgátur um það að áhættusækni karlmanna hafi verið ein ástæða þess 

hvernig fór og háværar raddir voru uppi um það að fleiri konur þyrftu að vera áberandi í 

stjórnum fyrirtækja (Kolbrún Valgeirsdóttir, 2011). 
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6. Fordómar 

Staðalímyndir eru fyrirfram ákveðnar hugmyndir um útlit og/eða eiginleika fólks 

sem tilheyrir ákveðnum hópi eða stétt innan samfélagsins, eins og hvernig það á 

að hegða sér og hvaða störf eru við hæfi þess. 

Þetta er skilgreining Jafnréttisstofu á hugtakinu staðalímyndir. Staðalímyndir eru ein af 

hindrununum í vegi kvenna, þar sem staðalímyndin af árangursríkum stjórnanda hefur frekar 

verið tengd við karllæg persónueinkenni fremur en kvenlæg (Eagly og Johannesen-Schmidt, 

2001). Persónueinkenni eins og metnaður, sjálfstæði og kappsemi hafa frekar verið tengd við 

karla en persónueinkenni eins og hjálpsemi, hlýja og umhyggja hafa frekar verið tengd við 

konur (Eagly og Johannesen-Schmidt, 2001). Í 1. gr. laga um jafna stöðu og jafnan rétt 

kvenna og karla er kveðið á um það að til þess að ná því markmiði að staða kynjanna sé jöfn 

á öllum sviðum samfélagsins þurfi að vinna gegn neikvæðum staðalímyndum um hlutverk 

karla og kvenna. 

Í rannsókn sem gerð var árið 2006 var reynt að komast að því hvort fordómar í garð kvenkyns 

stjórnenda stöfuðu af ósamræmi á milli væntinga til persónueinkenna stjórnanda og 

kvenlægra einkenna (Garcia-Retamero og López-Zafra, 2006). Í ljós kom að fordómar í garð 

kvenkyns stjórnenda jukust í atvinnugreinum sem þykja karlmannlegar en aftur á móti virtust 

fordómar hvorki vera til staðar í garð kvenna né karla í þeim atvinnugreinum sem þykja 

kvenlegar. Að auki kom í ljós sá hugsunarháttur að kvenkyns stjórnendur standi sig ekki jafn 

vel og karlkyns stjórnendur í þeim atvinnugreinum sem þykja karlmannlegar eða þegar 

atvinnugreinin var ekki tekin fram (Garcia-Retamero og López-Zafra, 2006). Það getur því 

reynst erfitt fyrir konur að finna hin gullna meðalveg, þar sem þess er krafist af konum að 

þær séu ákveðnir og kappsamir stjórnendur en um leið mega þær ekki vera of ,,strákalegar“ 

(Northouse, 2010). 

Staðalímyndir eru ekki aðeins slæmar fyrir konur þegar þær eru að sækjast eftir 

stjórnunarstöðu, heldur hefur þetta einnig áhrif á þær sjálfar. Oft er horft á konur sem eru í 

miklum minnihluta í skipulagsheild eins og þær standi fyrir allar konur. Því verða þær fyrir 

mikilli pressu, þar sem frammistaða þeirra er grandskoðuð. Þetta veldur því að konur verða 

annað hvort mjög meðvitaðar um kyn sitt og reyna að falla inn í staðalímyndina eða gefa sig 

allar í það að berjast gegn henni (Northouse, 2010). 
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7. Staða kvenstjórnenda á Íslandi 

Í skrá Hagstofu Íslands yfir fjölda starfandi eftir starfsstéttum kemur í ljós að á árinu 2011 

voru konur um 39% starfandi stjórnenda og embættismanna. Árið 1991 var hlutfall kvenna 

aðeins um 27% og því er ljóst að konum fer fjölgandi í stöðum stjórnenda og embættismanna 

(Hagstofa Íslands, 2012a). 

Í Hlutafélagaskrá Hagstofu Íslands eru upplýsingar um skráða framkvæmdastjóra, 

stjórnarformenn og stjórnarmenn hlutafélaga, einkahlutafélaga, samvinnufélaga og 

sjálfseignarstofnana í atvinnurekstri (Hagstofa Íslands, 2011c). Í töflu 1 má sjá hlutfall karla 

og kvenna í þessum stöðum árið 2010.  

Tafla 1. Hlutfall kynja í háttsettum stjórnunarstöðum árið 2010 (Hagstofa Íslands, 2011c) 

 Karlar Konur 

Framkvæmdastjórar 80% 20% 

Stjórnarformenn 77% 23% 

Stjórnarmenn 76% 24% 

Hlutfall kvenna í þessum stjórnunarstöðum hafa lítið breyst frá árinu 1999. Kvenkyns 

stjórnarformönnum hefur aðeins fjölgað um 1% og kvenkyns stjórnarmönnum fjölgað um 

2%. Konum í stöðu framkvæmdastjóra hefur þó fjölgað mest, eða um 5% frá árinu 1999 

(Hagstofa Íslands, 2011c). Þetta er vissulega þróun í rétta átt, en verulega hægfara. 

Til þess að hraða þróuninni greip Alþingi til þess ráðs árið 2010 að samþykkja lög sem kveða 

á um það að í opinberum hlutafélögum, hlutafélögum og einkahlutafélögum þar sem starfa 

fleiri en 50 starfsmenn að jafnaði á ársgrundvelli, skuli gætt að jöfnum kynjahlutföllum 

stjórnarmanna. Í þeim félögum þar sem stjórnarmenn eru tveir eða þrír skal hvort kyn eiga 

fulltrúa í stjórn og þegar stjórnarmenn eru fleiri en þrír, skal hlutfall hvors kyns ekki vera 

lægra en 40%. Að auki bættist við málsliður sem kveður á um það að gæta skuli að 

kynjahlutföllum við ráðningu framkvæmdastjóra. Þessi lög munu taka gildi 1. september 

2013 (Þingskjal 752, 2009-2010). Þó eru skiptar skoðanir um þetta frumvarp. Sumir 

þingmanna telja þetta mikilvægan áfanga í kvennabaráttunni en aðrir telja að konur þurfi ekki 

meðgjöf í viðskiptalífinu (Mbl.is, 2010). 

Greinilegt er að þingmenn telja kynjamuninn það mikinn að grípa þurfi til aðgerða og því er 

eðlilegt að spyrja hvort það séu hindranir í vegi íslenskra kvenna eða hvort þær hafi 

einfaldlega ekki löngun til þess að komast í háttsettar stjórnunarstöður. Í rannsókn Arndísar 



	
   17 

Baldursdóttur (2008) nemanda við Háskólann á Akureyri var niðurstaðan sú að ekki væri 

sjálfgefið að konur vildu komast í háttsettar stjórnunarstöður. Þær konur sem væru í 

stjórnunarstöðum væru ólíklegri en ella til þess að sækjast eftir því að komast í hærri 

stjórnunarstöðu en þær væru nú þegar í. Aldur kvennanna skipti þó máli og voru þær yngri 

líklegri til þess að sækjast eftir því að komast í æðstu stöðurnar (Arndís Baldursdóttir, 2008). 

Mögulega er ástæðan sú að þær konur sem eldri eru séu búnar að standa frammi fyrir 

hindrunum í þær stjórnunarstöður sem þær eru í nú þegar og hafi áhugi þeirra á því að fara 

lengra þannig dvínað. Til samanburðar var niðurstaða í rannsókn Margrétar Sæmundsdóttur 

(2009) sú að konur virtust ekki upplifa sömu tækifæri og karlmenn til þess að ná árangri 

innan skipulagsheilda. Það er því ljóst að íslenskar konur virðast týnast ein af annarri á leið 

sinni í gegnum völundarhúsið eins og kynsystur þeirra út í heimi, hvort sem ástæðan er 

áhugaleysi eða raunverulegar hindranir.  
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8. Tilgátur 

Í rannsókn frá árinu 2009 sem gerð var á 685 stjórnendum kom í ljós að bæði karlkyns og 

kvenkyns stjórnendur eru meðvitaðir um það að komið sé fram við kynin á ólíkan hátt og 

bæði kynin komast að þeirri niðurstöðu að hindranir séu til staðar. Konur eru þó mun vissari 

um þetta en karlar. Þetta gefur til kynna að þrátt fyrir að bæði kynin sjái þennan kynjamun 

sem er til staðar, þá virðast konur vera mun meðvitaðri um hann (Elaquea o.fl., 2009). Þetta 

leiðir til þeirrar spurningar hvort verið geti að völundarhúsið lifi aðeins í hugum kvenna. Til 

þess að komast að því var ákveðið að skoða hina hliðina á peningnum og er markmið 

þessarar rannsóknar að kanna viðhorf karlmanna til hindrana í vegi kvenna í átt að 

stjórnunarstöðum. Í upphafi rannsóknar var sett fram eftirfarandi rannsóknarspurning: 

Telja karlmenn að karlar og konur hafi jafna möguleika á því að komast í háttsettar 

stjórnunarstöður innan íslenskra skipulagsheilda?  

Til viðbótar eru settar fram fjórar tilgátur sem miða að því að svara því hvað karlmenn telja 

að standi í vegi kvenna í átt að háttsettum stjórnunarstöðum innan íslenskra skipulagsheilda. 

1. Karlmenn telja að konur fjárfesti síður í eigin frama en karlar. 

a. Karlmenn telja að konur mennti sig minna. 

b. Karlmenn telja að konur hafi minni starfsreynslu vegna fjölskyldutengdra 

aðstæðna. 

2. Karlmenn telja að konur standi ekki frammi fyrir sömu tækifærum og karlar til 

þess að komast í háttsettar stjórnunarstöður. 

a. Karlmenn telja að konur fái síður hvatningu til þess að sækja um háttsettar 

stjórnunarstöður. 

b. Karlmenn telja að karlar hafi betri aðgang en konur að háttsettum 

stjórnunarstöðum. 

3. Karlmenn telja að kynjamunur á persónueinkennum sé til staðar sem hindri konur 

í því að komast í háttsettar stjórnunarstöður.  

4. Staðalímyndir og fordómar um kvenkyns stjórnendur eru í hugum karlmanna sem 

hindra konur í því að komast í háttsettar stjórnunarstöður.  
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9. Aðferð 

9.1 Þátttakendur 

Þátttakendur voru allir karlmenn á aldrinum 16-69 ára og var meðalaldur 31,16 ár (sd = 

11,11). Í úrtakinu voru um 1.700 karlmenn en um 270 karlmenn tóku þátt og er svarhlutafall 

því tæplega 16%. 

Þrátt fyrir að áhersla rannsóknarinnar sé á áhrifastöður innan skipulagsheilda var ákveðið að 

kanna viðhorf karlmanna í með mismunandi reynslu og í ólíkum stöðum í samfélaginu. 

Þátttakendum var skipt í fjóra hópa, nemendur í framhaldsskóla, nemendur í háskóla, 

starfsmenn tryggingafyrirtækja og starfsmenn upplýsingatæknifyrirtækja. 

Einstaklingar í framhaldsskóla voru 32 talsins (11,85%), einstaklingar í háskóla voru 158 

talsins (58,52%) starfsmenn tryggingafyrirtækja voru 37 talsins (13,70%) og starfsmenn 

upplýsingatæknifyrirtækja voru 43 talsins (15,93%). 

Flestir þátttakenda, eða um 32% þátttakenda, höfðu lokið stúdentsprófi, um 15% þátttakenda 

hafði lokið iðnnámi og um 11,5% þátttakenda höfðu einungis lokið grunnskólaprófi. Hæsta 

menntunarstig sem þátttakendur höfðu lokið var doktorspróf og voru það tveir þátttakendur 

en tæp 37% þátttakenda höfðu lokið BS-, BA- eða mastersprófi úr háskóla.  

Tæpur helmingur þátttakenda, eða 49,6%, þekkti konu í háttsettri stjórnunarstöðu, 58,9 % 

þekktu karl í háttsettri stjórnunarstöðu en aðeins 13% þátttakenda voru sjálfir í háttsettri 

stjórnunarstöðu þegar rannsóknin var gerð. 

Á síðastliðnum þremur árum hefur nær helmingur þátttakenda, eða 48,9%, haft karlmann sem 

næsta yfirmann, 31,9% hafa haft bæði karl og konu sem yfirmann en einungis 14,8% hafa 

aðeins haft konu sem sinn næsta yfirmann síðastliðin þrjú ár. Þegar rannsóknin var gerð 

höfðu 51,9% þátttakenda karl sem næsta yfirmann en aðeins 15,6% þátttakenda höfðu konu 

sem sinn næsta yfirmann. 

9.2 Mælitæki 

Mælitækið sem var beitt var spurningalisti sem hannaður var af rannsakanda en leiðbeinandi 

rannsóknarinnar aðstoðaði við gerð listans. Spurningalistinn innihélt samtals 33 spurningar 

sem höfðu það að markmiði að kanna hvaða ástæðu karlmenn telji fyrir því að konur séu ekki 

til jafns við karla í háttsettum stjórnunarstöðum. Spurningalistinn er birtur í heild sinni í 

viðauka A. 
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Fyrsta spurning listans var opin spurning, þar sem þátttakendur voru spurðir um það hvort 

þeir teldu að karlar og konur hefðu jafna möguleika á því að komast í háttsettar 

stjórnunarstöður innan íslenskra skipulagsheilda. 

Næst komu 10 bakgrunnsspurningar, þar sem spurt var um kyn, aldur, menntunarstig, 

núverandi stöðu og hjúskaparstöðu. Einnig var spurt um það hvort einhver kona eða karl 

nátengdur þátttakanda væri í háttsettri stjórnunarstöðu. Að auki var spurt um kyn næsta 

yfirmanns síðustu þriggja ára sem og kyn næsta yfirmanns þessa stundina. 

Í framhaldinu voru 22 krossaspurningar sem snéru beint að rannsóknarefninu og skiptust þær 

í þrjá hluta. Í fyrsta hlutanum voru átta spurningar þar sem settar voru fram fullyrðingar og 

þátttakendur svöruðu því svo á fimm punkta Líkert kvarða hversu sammála eða ósammála 

þeir væru hverri fullyrðingu fyrir sig. Spurning 1 og 3 snéru að þeirri tilgátu að karlmenn telji 

að konur fjárfesti síður í eigin framan en karlar. Spurningar 4 og 5 lutu að þeirri tilgátu að 

konur fái síður hvatningu en karlar til þess að sækja um háttsettar stjórnunarstöður, en 

spurningar 2, 6 og 7 snéru að kynjamun á persónueinkennum. Í spurningu 8 var svo verið að 

kanna hvort staðalímyndir væru í hugum karlmanna. 

Í hluta tvö voru tvær krossaspurningar þar sem ákveðnum stjórnunarstíl var líst og áttu 

þátttakendur að merkja hvort fullyrðingin ætti betur við karlkyns eða kvenkyns stjórnendur, 

eða hvort stjórnunarstíllinn gæti átt við bæði karlkyns og kvenkyns stjórnendur.  

Í hluta þrjú voru 12 spurningar þar sem þátttakendur tóku afstöðu til karla eða kvenna á fimm 

punkta Líkert kvarða. Spurningar 11, 14 og 15 lutu að þeirri tilgátu að karlmenn telji að 

konur fjárfesti síður í eigin frama en karlar. Spurningar 12, 18 og 19 voru tengdar þeirri 

tilgátu að konur standi ekki frammi fyrir sömu tækifærum og karlar til þess að komast í 

háttsettar stjórnunarstöður. Í spurningum 13, 16, 17, 20 og 21 var kannað hvort karlmenn 

teldu að kynjamunur væri til staðar á persónueinkennum. Spurning 22 snéri svo að fordómum 

og staðalímyndum. Þar var karllægum og kvenlægum persónueinkennum líst og áttu 

þátttakendur að merkja við hvort þeir teldu mikilvægara að góður og áhrifaríkur stjórnandi 

hefði kvenlæg eða karllæg persónueinkenni. 

Þátttakendur voru beðnir um að taka tillit til eftirfarandi skilgreininga við úrlausn 

spurningalistans: 

Skipulagsheild: Tengdir einstaklingar eða hópur fólks sem mynda félagslega heild og reyna 

að ná fram sameiginlegum markmiðum og ákveðinni frammistöðu innan einhvers sem krefst 

skipulags, t.d. fyrirtæki, félag eða stofnun. 



	
   21 

Háttsettar stjórnunarstöður: Forstjóri, framkvæmdastjóri, fjármálastjóri, mannauðsstjóri, 

markaðsstjóri, stjórnarmaður í stjórn skipulagsheildar eða annar yfirstjórnandi sem ber 

ábyrgð á frammistöðu skipulagsheildarinnar. 

9.3 Framkvæmd 

Spurningalistinn var lagður fyrir dagana 17.-27. apríl 2012. Spurningalistinn var búinn til 

með hjálp tölvuforrits á vefnum www.surveygizmo.com sem er ætlaður til þess að hjálpa 

einstaklingum að búa til spurningakannanir á vefnum. Þátttakendur fengu sendan tengil með 

tölvupósti á vefsíðu með rannsókninni. Val á þátttakendum var byggt á hentugleikaúrtaki. 

Þátttakendur tóku sjálfviljugir þátt í rannsókninni og fengu ekki greitt fyrir þátttöku.  

Ákveðið var að skipta þátttakendum niður í fjóra hópa til þess að hafa álitið sem víðtækast og 

kanna hvort álit karlmanna breytist eftir því hvaða hópi þeir tilheyrðu. Hóparnir voru 

eftirfarandi; nemendur á framhaldsskólastigi, nemendur á háskólastigi, starfsmenn 

tryggingafyrirtækja og starfsmenn upplýsingatæknifyrirtækja. 

Á heimasíðum nemendafélaga framhaldsskóla landsins var netföngum u.þ.b. 600 

framhaldsskóladrengja safnað saman. Í framhaldinu var sendur tölvupóstur á þessi netföng 

með kynningu á rannsókninni sem og veftengli á spurningakönnunina. 

Í Háskólanum í Reykjavík var sendur tölvupóstur á rúmlega 2000 nemendur sem eru skráðir 

á tölvupóstlista sem ætlaður er fyrir rannsóknir af þessu tagi. Ætla mætti að um helmingur 

þessara nemenda séu karlmenn. Í tölvupóstinum var kynning á rannsókninni sem og 

veftengill á spurningakönnunina.  

Til þess að ná til nemenda í Háskóla Íslands og Bifröst var samskiptasíðan Facebook notuð 

og skilaboð send á um 200 karlmenn. Skilaboðin innihéldu kynningu á rannsókninni sem og 

veftengil sem vísaði á spurningakönnunina. Einnig var notast við tengiliði innan skólanna til 

þess að senda áfram tölvupóst á karlkyns nemendur með sömu upplýsingum og líst hefur 

verið.  

Sendur var tölvupóstur (sjá viðauka B) á mannauðsstjóra eða starfsmannastjóra Sjóvá, TM, 

Varðar og VÍS þar sem rannsókninni var líst og einnig var beiðni um það að rannsóknin yrði 

send áfram á alla karlkyns starfsmenn fyrirtækjanna. Forsvarsmenn Sjóvár og Varðar sendu 

rannsóknina áfram á alla karlmenn innan fyrirtækjanna en hjá VÍS var rannsóknin sett inn á 

starfsmannavef þar sem allir karlmenn innan fyrirtækisins gátu tekið þátt ef þeir höfðu áhuga. 
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Engin svör bárust frá TM svo brugðið var á það ráð að senda rannsóknina í tölvupósti á alla 

karlkyns starfsmenn fyrirtækisins samkvæmt tölvupóstlista sem finna má á heimasíðu TM. 

Sendur var tölvupóstur (sjá viðauka B) á yfirmann mannauðssviðs eða starfsmannastjóra hjá 

Nýherja, Advania, Opinna kerfa og Þekkingar. Hjá DK hugbúnaði var sami tölvupóstur 

sendur á skrifstofustjóra og framkvæmdastjóra. Einnig var sendur tölvupóstur á almennan 

tölvupóst hjá Maritech og TM Software. Í tölvupóstinum var rannsókninni líst sem og beiðni 

um það að rannsóknin yrði send áfram á alla karlkyns starfsmenn fyrirtækjanna.  

Ekki barst svar frá Nýherja og því var brugðið á það ráð að senda rannsóknina beint í 

tölvupósti á alla karlkyns starfsmenn fyrirtækisins og þar stuðst við starfsmannalista inn á 

heimasíðu fyrirtækisins. 

9.4 Tölfræðileg greining 

Við vinnslu og úrlausn gagna var notast við reikniforritið Microsoft Excel og tölfræðiforritið 

SPSS (PASW Statistics 120). Til þess að bera saman meðaltöl hópanna var notast við 

einhliða dreifigreiningu (e. one-way analysis of variance). Stuðst var við marktektarmörkin 

0,05 til þess að greina 95% marktæki niðurstaðna. 

  



	
   23 

10. Niðurstöður 

10.1 Áhrifaþættir 

Í spurningalistanum voru sex spurningar þar sem þátttakendur tóku afstöðu til mögulegra 

þátta sem hafa áhrif á það að einstaklingur sæki um eða komist í háttsetta stjórnunarstöðu. 

Þátttakendur voru beðnir um að merkja við hversu sammála eða ósammála þeir væru því að 

þessir þættir hefðu áhrif. Við úrlausn rannsóknarinnar táknaði talan 1 mjög ósammála, talan 3 

var hlutlaus tala og talan 5 var mjög sammála. Í töflu 2 sést að þátttakendur voru mjög 

sammála því að þessir þættir hefðu áhrif á það hvort einstaklingur kemst í stjórnunarstöðu 

innan skipulagsheilda.  

Í töflu 2 sést að karlmenn eru sammála eða mjög sammála um það að allir þessir sex þættir 

hafi áhrif á það hvort einstaklingur komist í háttsetta stjórnunarstöðu innan skipulagsheilda. 

Karlmenn telja að sjálfstraust og menntun hafi mest áhrif, næst á eftir kemur hvatning frá 

yfirmönnum og samstarfsfólki og að einstaklingur biðji um það sem hann vill. Það sem 

karlmenn telja síst hafa áhrif á það hvort einstaklingur komist í háttsetta stjórnunarstöðu er 

ábyrgð heima fyrir. 

Tafla 2. Álit karlmanna á áhrifaþáttum 

Áhrifaþættir Meðaltal Staðalfrávik 

Sjálfstraust 4,65 0,57 

Menntun 4,49 0,67 

Hvatning frá yfirmönnum 4,32 0,65 

Hvatning frá samstarfsfólki 4,18 0,68 

Að biðja um það sem maður vill 4,14 0,82 

Ábyrgð heima fyrir 3,20 1,02 

 

10.2 Tilgáta 1 

Karlmenn telja að konur fjárfesti síður í eigin frama en karlar. 

a. Karlmenn telja að konur mennti sig minna. 
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Eins og kom fram í töflu 2 töldu karlmenn menntun vera sterkan áhrifaþátt í því hvort 

einstaklingur komist í stjórnunarstöðu. Þátttakendur voru spurðir um það hvort þeir teldu að 

karlar eða konur menntuðu sig meira og var notast við fimm punkta mælistiku, þar sem talan 

1 táknaði karla, 3 var hlutlaus tala og 5 táknaði konur. Þegar allir þátttakendur 

rannsóknarinnar eru taldir með var meðaltal 3,63 (sd = 0,74). Það sýnir að karlmenn telja 

konur líklegri til þess mennta sig meira en karla. Tilgátan um það að karlmenn telji að konur 

mennti sig minna en karlar stenst ekki. 

b. Karlmenn telja að konur hafi minni starfsreynslu vegna fjölskyldutengdra 

aðstæðna. 

Þátttakendur voru spurðir um það hvort þeir teldu að karlar eða konur tækju meiri ábyrgð 

heima fyrir og var notast við fimm punkta mælistiku þar sem talan 1 táknaði karla, 3 var 

hlutlaus tala og 5 táknaði konur. Þegar allir þátttakendur eru taldir með var meðaltal 3,73 (sd 

= 0,69), sem sýnir að karlmenn telja að konur taki fremur en karlar meiri ábyrgð heima fyrir.  

Að auki var spurt hvort þeir teldu karla eða konur líklegri til þess að hætta í starfi vegna 

fjölskyldutengdra aðstæðna (t.d. barneigna) og var notast við sömu fimm punkta mælistikuna 

og í fyrri spurningunni. Þegar allir þátttakendur voru taldir með var meðaltal 4,24 (sd = 0,66), 

sem sýnir að karlmenn töldu konur fremur en karlar mæta hindrunum í starfi vegna 

fjölskyldutengdra aðstæðna. Tilgátan um það að karlmenn telji að konur hafi minni 

starfsreynslu vegna fjölskyldutengdra aðstæðna stenst. 

10.3 Tilgáta 2 

Karlmenn telja að konur standi ekki frammi fyrir sömu tækifærum og karlar til þess að 

komast í háttsettar stjórnunarstöður. 

a. Karlmenn telja að konur fái síður hvatningu til þess að sækja um háttsettar 

stjórnunarstöður. 

Samkvæmt töflu 2 sést að karlmenn eru sammála því að hvatning frá yfirmönnum og 

samstarfsfólki hafi áhrif á það hvort einstaklingur sæki um háttsetta stjórnunarstöðu. 

Þátttakendur voru spurðir að því hvort þeir teldu karla eða konur fá meiri hvatningu frá 

annars vegar yfirmönnum og hins vegar samstarfsfólki til þess að sækja um háttsettar 

stjórnunarstöður. Notast var við fimm punkta mælistiku þar sem talan 1 táknaði karla, 3 var 

hlutlaus tala og 5 táknaði konur. 
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Þegar þátttakendur voru spurðir um það hvort þeir teldu karla eða konur fá meiri hvatningu 

frá yfirmönnum til þess að sækja um háttsettar stjórnunarstöður var meðaltal allra þátttakenda 

2,83 (sd = 0,64) sem sýnir að karlmenn telja að karlar fái örlítið meiri hvatningu en konur frá 

yfirmönnum. Tilgátan um það að karlmenn telji að konur fái minni hvatningu en karlar frá 

yfirmönnum til þess að sækja um háttsettar stjórnunarstöður stóðst. 

Þegar þátttakendur voru spurðir um það hvort þeir teldu karla eða konur fá meiri hvatningu 

frá samstarfsfólki til þess að sækja um háttsettar stjórnunarstöður var meðaltal allra 

þátttakenda 3,07 (sd = 0,62) sem sýnir að karlmenn eru nokkuð hlutlausir í afstöðu sinni. 

Tilgátan um það að karlmenn telji að konur fái minni hvatningu en karlar frá samstarfsfólki 

til þess að sækja um háttsettar stjórnunarstöður stóðst ekki. 

b. Karlmenn telja að karlar hafi betri aðgang en konur að háttsettum 

stjórnunarstöðum. 

Þátttakendur voru spurðir um það hvort þeir teldu karla eða konur hafa betri aðgang að því að 

komast í háttsettar stjórnunarstöður innan skipulagsheilda. Notast var við sömu fimm punkta 

mælistikuna og hér að ofan. Meðaltal allra þátttakenda var 2,58 (sd = 0,68). 

Tilgátan stóðst um það að karlmenn telji að karlar hafi betri aðgang en konur að því að 

komast í háttsettar stjórnunarstöður stóðst. 

10.4 Tilgáta 3 

Karlmenn telja að kynjamunur í persónueinkennum sé til staðar sem hindrar konur í 

því að komast í háttsettar stjórnunarstöður. 

a. Stjórnunarstílar 

Sett var fram fullyrðing um það að stjórnarhættir karlkyns stjórnenda og kvenkyns stjórnenda 

væru eins og áttu þátttakendur að merkja við það hversu sammála eða ósammála þeir væru. 

Við úrlausn rannsóknarinnar táknaði talan 1 mjög ósammála, talan 3 var hlutlaus tala og talan 

5 var mjög sammála. Þegar þátttakendur voru skoðaðir í heild sinni var meðaltal 2,70 (sd = 

0,91) sem sýnir að karlmenn eru ósammála því að stjórnarhættir beggja kynja séu eins. 

Einhliða dreifigreining sýndi að munur var á afstöðu hópa, F (3, 266) = 2,961, p = 0,033. 

Post Hoc próf sýndi að munur var á milli nemenda í háskóla (M = 2,61, SE = 0,073) og 

starfsmanna í upplýsingatæknifyrirtækjum (M = 3,07, SE = 0,147). Þessi munur sýnir að 

nemendur í háskóla eru ósammála fullyrðingunni en starfsmenn upplýsingatæknifyrirtækja 

eru nokkuð hlutlausir í afstöðu sinni.   
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Þátttakendur fengu svo eftirfarandi fullyrðingu og voru beðnir um að svara því hvort 

fullyrðingin ætti betur við karlkyns stjórnendur eða kvenkyns stjórnendur: 

Stjórnandi er einstaklingur sem er drottnandi, heldur upp aga, skipar fyrir, 

leyfir undirmönnum ekki að taka þátt í ákvarðanatökum og refsar 

undirmönnum fyrir mistök. 

Flestir þátttakenda, eða 91,1%, töldu lýsinguna geta átt við bæði karlkyns og kvenkyns 

stjórnendur, 6,3% töldu lýsinguna eiga best við karlkyns stjórnendur og 2,6% töldu lýsinguna 

eiga best við kvenkyns stjórnendur. 

Þátttakendur fengu einnig eftirfarandi fullyrðingu og voru beðnir um að svara á sama hátt og 

við fullyrðinguna hér að framan: 

Stjórnandi er einstaklingur sem ýtir undir lýðræði í skipulagsheildinni, deilir 

upplýsingum með undirmönnum, hvetur undirmenn til þess að taka þátt í 

ákvarðanatökum og umbunar fyrir vel unnin störf. 

Nær allir þátttakendur, eða 94,8%, töldu fullyrðinguna geta átt við bæði karlkyns og 

kvenkyns stjórnendur, 3% töldu fullyrðinguna eiga best við karlkyns stjórnendur en aðeins 

2,2% töldu fullyrðinguna eiga best við kvenkyns stjórnendur.  

b. Persónueinkenni 

Þátttakendur voru spurðir um fimm persónueinkenni og áttu þeir að meta hvort karlar eða 

konur væru líklegri til þess að hafa þessi persónueinkenni. Notast var við fimm punkta 

mælistiku þar sem talan 1 táknaði karla, 3 var hlutlaus tala og talan 5 táknaði konur.  

Persónueinkennin voru eftirfarandi:  

• Sjálfstraust til þess að sækjast eftir háttsettum stjórnunarstöðum  

• Að vera blátt áfram og biðja um það sem hann/hún vill 

• Sækjast eftir því að komast í háttsetta stjórnunarstöðu í umhverfi þar sem samkeppni 

er ríkjandi 

• Áhættusækni stjórnenda í ákvarðanatökum innan skipulagsheilda 

• Hæfni til þess að leysa úr erfiðum vandamálum 

Á mynd 4 má sjá meðaltöl allra þátttakenda. Þar er ljóst að í fjórum tilvikum af fimm töldu 

þátttakendur karla líklegri en konur til þess að hafa þessi persónueinkenni. Þegar spurt var um 
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það hvort karlkyns stjórnendur eða kvenkyns stjórnendur væru hæfari til þess að leysa úr 

erfiðum vandamálum sem koma upp innan skipulagsheilda var afstaða þátttakenda nokkuð 

hlutlaus. 

Tilgátan um það að karlmenn telji að kynjamunur sé til staðar sem hindri konur í því að 

komast í háttsettar stjórnunarstöður stóðst. 

 
Mynd 4. Persónueinkenni 

Í þeirri spurningu þar sem spurt var hvort karlar eða konur hefðu meira sjálfstraust til þess að 

sækja um háttsettar stjórnunarstöður sýndi einhlið dreifigreining mun á þátttakendum eftir því 

hvaða hóp úrtaksins þeir tilheyrðu, F (3,266) = 3,164, p = 0,025. Post Hoc próf sýndi að 

munurinn var á milli starfsmanna í tryggingafyrirtækjum (M = 1,89, SE = 0,108) og 

starfsmanna í upplýsingatæknifyrirtækjum (M = 2,33, SE = 0,104). Þessi munur sýnir að 

báðir hópar telja karla hafa meira sjálfstraust en konur, starfsmenn tryggingafyrirtækja eru þó 

eindregnari í afstöðu sinni til karla.  

Einhliða dreifigreining sýndi að einnig var munur á hópum þar sem þátttakendur voru spurðir 

um það hvort þeir teldu karlkyns stjórnendur eða kvenkyns stjórnendur líklegri til þess að 

taka áhættu í ákvarðanatökum innan skipulagsheilda, F (3, 266) = 3,353, p = 0,020. Post Hoc 

próf sýndi að munur var á meðaltölum nemenda á háskólastigi (M = 2,07, SE = 0,058) og 

starfsmönnum upplýsingatæknifyrirtækja (M = 2,44, SE = 0,090). Þetta sýnir að báðir hópa 

telja karlkyns stjórnendur líklegri en kvenkyns stjórnendur til þess að taka áhættu í 

ákvarðanatökum skipulagsheilda, nemendur á háskólastigi eru þó ákveðnari í afstöðu sinni til 

karla. 
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10.5 Tilgáta 4 

Staðalímyndir og fordómar um kvenkyns stjórnendur eru í hugum karlmanna sem 

hindra konur í því að komast í háttsettar stjórnunarstöður. 

a. Staðalímyndir 

Sett var fram fullyrðing um það að í ákveðnum stjórnunarstöðum innan skipulagsheilda væri 

eðlilegra að annað kynið sæti við stjórnvölinn frekar en hitt. Þátttakendur áttu að merkja við 

það hversu sammála eða ósammála þeir væru fullyrðingunni. Við úrlausn rannsóknarinnar 

táknaði talan 1 mjög ósammála, talan 3 var hlutlaus tala og talan 5 var mjög sammála. Þegar 

allir þátttakendur voru skoðaðir kemur í ljós að karlar eru ósammála þessari fullyrðingu þar 

sem meðaltal var 2,30 (sd = 1,21). Einhliða dreifigreining sýndi að munur var á afstöðu 

hópanna, F (3, 266) = 6,338, p = 0,000. Post Hoc próf sýndi að munurinn var á milli 

háskólanemenda (M = 2,53, SE = 0,103) og starfsmanna upplýsingafyrirtækja (M = 1,70, SE 

= 0,139). Þrátt fyrir að munur sé á hópunum eru báðir hópar ósammála fullyrðingunni. 

b. Persónueinkenni 

Þátttakendur voru spurðir um það hvort þeir teldu mikilvægara að góður og áhrifaríkur 

stjórnandi hefði karllæg persónueinkenni (ákveðni, metnaður, sjálfstraust) eða kvenlæg 

persónueinkenni (umhyggja, góðvild, hjálpsemi). Notast var við fimm punkta mælistiku þar 

sem talan 1 táknaði karllæg persónueinkenni, talan 3 var hlutlaus tala og 5 táknaði kvenlæg 

persónueinkenni. Þegar þátttakendur voru skoðaðir í heild sinni var meðaltal 2,75 (sd = 0,71) 

sem sýnir að karlmenn telja karllæg persónueinkenni aðeins mikilvægari fyrir góðan og 

áhrifaríkan stjórnanda. 

Þegar svör voru skoðuð á milli hópa sýndi einhliða dreifigreining mun á hópunum, F (2,366) 

= 4,738, p = 0,003. Post Hoc próf sýndi að munur var á afstöðu starfsmanna 

tryggingafyrirtækja (M = 3,11, SE = 0,108) og nemenda á háskólastigi (M = 2,67, SE = 

0,053). Post Hoc sýndi enn meiri mun á starfsmönnum tryggingafyrirtækja (M = 3,11, SE = 

0,108) og nemendum á framhaldsskólastigi (M = 2,59, SE = 0,161). Þessi munur á hópunum 

sýnir að starfsmenn tryggingafyrirtækja telja aðeins mikilvægara að góður og áhrifaríkur 

stjórnandi hafi kvenlæg persónueinkenni á meðan nemendur í framhaldsskóla- og 

háskólastigi telja karllæg persónueinkenni mikilvægari. 
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11. Umræða 

Markmið rannsóknarinnar var að gera grein fyrir því hvort íslenskir karlmenn telji karla og 

konur hafa jafna möguleika á því að komast í háttsettar stjórnunarstöður innan íslenskra 

fyrirtækja. Að auki var reynt að gera grein fyrir því hvaða ástæðu þeir telja vera fyrir þeim 

kynjamun sem er í háttsettum stjórnunarstöðum innan íslenskra skipulagsheilda. 

Til þess að varpa skýrara ljósi á álit þátttakenda var ein opin spurning í spurningalistanum og 

var hún eftirfarandi: Telur þú að karlar og konur hafi jafna möguleika á að komast í 

háttsettar stjórnunarstöður innan íslenskra skipulagsheilda? Þessi spurning var nokkuð 

mikilvæg fyrir rannsóknina, þar sem ýmsar skoðanir þátttakenda komu í ljós sem ekki var 

hægt að lesa úr svörum við krossaspurningunum. 

Þrátt fyrir að reynt hafi verið eftir fremsta megni að orða spurninguna hlutlaust hvað varðar 

kyn, þá var áberandi stór hluti svara sem eingöngu snéru að konum og stjórnendastöðum. Að 

auki voru mörg svör sem hófust á „Já, þær“ eða „Nei, þær“, eins og aðeins hefði verið spurt 

um álit á möguleikum kvenna til þess að komast í háttsettar stjórnunarstöður. Þetta gefur til 

kynna að íslenskir karlmenn séu nokkuð meðvitaðir um stöðu kvenna í þessum málum 

hérlendis.  

 [...] ég held að það sé ómeðvitaður „bias“ gegn konum. Alveg óháð því hvað fólk 

telur sig hlutlaust í þessum málum, tel ég líkur á að það láti þessa skekkju hafa áhrif 

á sig. Starfsmaður í upplýsingatæknifyrirtæki, 35 ára. 

 [...] þó einhverjar konur hafi, jú, komist í háttsettar stjórnunarstöður, tel ég að þær 

hafi þurft að hafa meira fyrir því en karlar. Starfsmaður í upplýsingatæknifyrirtæki, 

40 ára. 

11.1 Mannauður 

Þegar þátttakendur voru spurðir að því hvort þeir teldu að menntun hefði áhrif á möguleika 

einstaklings til þess að komast í háttsettar stjórnunarstöður voru þeir mjög sammála því. Í 

framhaldinu kom það í ljós að þátttakendur telja að konur mennti sig meira en karlar. Það er 

því nokkuð skýrt að íslenskir karlmenn telja ekki að lítil menntun sé að hindra konur í því að 

komast í háttsettar stjórnunarstöður. 

Þátttakendur fengu fullyrðinguna um það að einstaklingur sem taki mikla ábyrgð heima fyrir 

eigi erfiðara með það að leggja á sig aukna vinnu og ábyrgð á vinnustað en ella. Þátttakendur 

voru nokkuð hlutlausir í afstöðu sinni og töldu þetta ekki mikinn áhrifaþátt í því hvort 
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einstaklingur komist í háttsetta stjórnunarstöðu eða ekki. Þátttakendur töldu hins vegar konur 

líklegri til þess að taka meiri ábyrgð heima fyrir en karla og einnig líklegri til þess að hætta í 

starfi vegna fjölskyldutengdra aðstæðna. Þessi skoðun kemur einnig fram í svörum 

þátttakenda við opnu spurningunni, þar sem þeir taka það fram að konur kjósi styttri 

vinnudag og það hái þeim að þurfa að taka barneignarfrí. 

 [...] hæfum konum sem vilja vinna langan vinnudag undir miklu álagi gengur mjög 

vel að komast í stjórnunarstöðu. Starfsmaður í upplýsingatæknifyrirtæki, 32 ára. 

  [...] það virðist há konum „svoldið“ að þurfa taka barneignarfrí. Háskólanemi, 22 

ára. 

 Þó held ég að konur séu í raun í minnihluta, oft vegna skorts á reynslu frekar en 

einhverri karlrembu [...]. Háskólanemi, 26 ára. 

  Konur eru ekki eins framagjarnar, vilja gjarnan styttri vinnudag og vilja síður 

ganga í ábyrgðarstöður. Starfsmaður í tryggingafyrirtæki, 47 ára. 

Þrátt fyrir að karlmenn telji ekki ábyrgð heima fyrir hafa mikil áhrif á það hvort einstaklingur 

komist í háttsetta stjórnunarstöður eða ekki, þá er ljóst að þeir telja ábyrgð heima fyrir vera að 

koma niður á starfsreynslu kvenna. Það er miður fyrir konur, þar sem lög um jafna stöðu og 

jafnan rétt kvenna og karla kveða á um það að konum og körlum eigi að vera kleift að 

samræma starfsskyldur sínar og ábyrgð gagnvart fjölskyldu. 

Þegar kom að því að kanna aðgang kvenna að stjórnendastöðum voru þátttakendur spurðir að 

því hvort þeir teldu konur eða karla hafa betri aðgang að því að komast í háttsettar 

stjórnunarstöður og töldu þátttakendur karla hafa betri aðgang að stjórnendastöðum. Sú 

afstaða getur að einhverju leyti tengst samböndum sem karlkyns stjórnendur hafa byggt upp í 

gegnum tengslanet og er óhagstætt fyrir konur, þar sem konur eru í minnihluta í háttsettum 

stjórnendastöðum (Elacqua o.fl., 2009). Þetta var mat margra þátttakenda sem töldu að 

tengslanet karlmanna og þá staðreynd að „líkur sæki líkan heim“ vera að hindra aðgang 

kvenna að stjórnendastöðum. 

 Þetta snýst allt um að þekkja mann, alltaf sama klíkan! En aftur á móti eru kannski 

fleiri karlar í þessari klíku. Háskólanemi, 28 ára. 

  Konur hafa frá blautu barnsbeini alltaf erfiðara með að komast í allar háttsettar 

stöður. Alls ekki út af vanhæfni, heldur (til dæmis) út af því að karlmenn sjá um að 

ráða þær stöður. Framhaldsskólanemi, 20 ára.  
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 [...] karlmenn ná yfirleitt frekar fyrr inn í stjórnunarstöður, því það eru oftast 

karlmenn fyrir í stjórn og ef þú átt að komast upp, þá ná karlmenn oftast betur 

saman. Háskólanemi, 22 ára.  

 Nei, þó einhverjar konur hafi jú komist í háttsettar stjórnunarstöður tel ég að þær 

hafi þurft að hafa meira fyrir því en karlar. Það er einfaldlega sterk hefð hjá körlum 

að ráða frekar karla í stjórnunarstöður. Starfsmaður í upplýsingatæknifyrirtæki, 40 

ára. 

 Það er afar misjafnt eftir fyrirtækjum og þeim „kúltúr“ sem er þar ríkjandi. Mín 

tilfinning er þar sem eldri, 60+ stjórnendur, ráða ríkjum sé meiri tilhneiging til að 

gefa konum tækifæri vegna þess að þeir neyðast til þess, en yngri stjórnendur eru 

mun opnari og nútímalegri og í svoleiðis umhverfi tel ég konur hafa jafnan 

möguleika. Starfsmaður í upplýsingatæknifyrirtæki, 48 ára.  

Þetta álit þátttakenda vakti upp spurningar um það hvort einhver af þeim sem töldu karla hafa 

betri aðgang en konur að háttsettum stjórnunarstöðum hefðu sjálfir verið í háttsettum 

stjórnunarstöðum þegar rannsóknin var gerð. Í ljós kom að af þeim 35 karlmönnum sem voru 

í háttsettri stjórnunarstöðu töldu 45,7% þeirra karla hafa betri aðgang en konur, 54,3% þeirra 

voru hlutlausir og því taldi enginn þeirra konur hafa betri aðgang. Þetta er mjög miður fyrir 

konur, þar sem þessir 35 einstaklingar eru hugsanlega í áhrifastöðum þegar kemur að því að 

ráða í háttsettar stjórnunarstöður innan þeirra skipulagsheilda. 

Svipaðar niðurstöður komu í ljós þegar einstaklingar voru spurðir um það hvort þeir teldu 

karla eða konur fá meiri hvatningu frá yfirmönnum til þess að sækja um háttsettar 

stjórnendastöður. Af þeim 35 einstaklingum sem voru í háttsettri stjórnunarstöðu þegar 

rannsóknin var gerð, töldu 28,6% þeirra karla fá meiri hvatningu frá yfirmönnum, 5,7% töldu 

konur fá meiri hvatningu og 65,7% voru hlutlausir. Þetta er nokkuð bagalegt fyrir konur í 

ljósi þess að þegar allir þátttakendur könnunarinnar eru teknir með, þá eru karlmenn mjög 

sammála því að hvatning frá yfirmönnum auki líkur á því að einstaklingur sæki um háttsetta 

stjórnunarstöðu. 

11.2 Kynjamunur 

Í þeim tveimur spurningum þar sem þátttakendur fengu fullyrðingar sem lýstu tveimur 

stjórnunarstílum, virtust þátttakendur ekki tengja fullyrðingarnar frekar við annað kynið. Í 

báðum spurningunum töldu karlmenn í rúmlega 90% tilvika að lýsingin sem var gefin gæti 
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átt við bæði karlkyns og kvenkyns stjórnendur. Þetta gefur til kynna að karlmenn sjái ekki 

mun á stjórnunarstíl kynjanna. Þó ber að hafa í huga að mögulega var önnur lýsingin 

augljóslega karlmannleg og hin áberandi kvenleg. Þetta getur haft þau áhrif á svör 

þátttakenda að þeir vilji ekki taka afstöðu og merki því við að fullyrðingin geti átt við bæði 

kynin. Þessi niðurstaða er einnig í takt við aðra fullyrðingu sem þátttakendur fengu um það 

að stjórnarhættir karlkyns og kvenkyns stjórnenda væru eins. Þar voru karlmenn nokkuð 

hlutlausir í afstöðu sinni, en einstaklingar í háskóla voru þó meira ósammála en aðrir hópar. 

Það sem karlmenn eru mjög sammála um er það að einstaklingur sem hefur mikið sjálfstraust 

sé líklegri en ella til þess að sækja um háttsettar stjórnunarstöður. Þegar þátttakendur voru 

síðar spurðir um það hvort kynið þeir teldu hafa meira sjálfstraust, kom í ljós að þeir töldu 

karla hafa meira sjálfstraust en konur til þess að sækja um háttsettar stjórnunarstöður. Þetta 

ýtir undir það sem áður hefur komið í ljós um það að konum skorti sjálfstraust og taki síður 

en karlar að sér krefjandi verkefni (Niederle og Yestrumskas, 2008). Þetta er ákveðið 

áhyggjuefni þar sem sjálfstraust er eiginleikinn til þess að hafa trú á eigin getu og er stór hluti 

af því að vera stjórnandi (Northouse, 2010). 

Nátengt sjálfstrausti er sá eiginleiki að vera blátt áfram og biðja um það sem maður vill. 

Karlmenn eru sammála því að einstaklingur sem biður um það sem hann/hún vill sé líklegri 

en ella til þess að fá stöðuhækkun innan skipulagsheildar. Þegar karlmenn voru svo spurðir 

um það hvort þeir teldu karla eða konur líklegri til þess að biðja um það sem þeir/ þær vilja, 

voru þeir sammála því að karlar væru líklegri til þess að biðja um það sem þeir vilja. Þetta álit 

kom einnig skýrt í ljós svörum þátttakenda við opnu spurningunni. 

 Hins vegar er hindrun kvenna oft þær sjálfar, þær hafa oft á tíðum betri reynslu og 

hæfni en skortir hugarfarið. Háskólanemi, 35 ára. 

 Karlmenn eru gjarnan „frekari“ eða „ákveðnari“ með meira sjálfstraust og það 

hjálpar þeim líka. Framhaldsskólanemi , 20 ára. 

  [...] já, ég held að karlmenn séu duglegri við að koma sér á framfæri og koma sér í 

stjórnunarstöður, þori frekar. Háskólanemi, 23 ára. 

 [...] ef konur sækjast eftir því þá eiga þær jafna möguleika. þær hins vegar 

forgangsraða öðruvísi þannig að þær sækja ekki í þetta í sama mæli og karlar. 

Starfsmaður í tryggingafyrirtæki, 56 ára.  
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 Tel að ástæða fyrir færri konum hafi að gera með framboð af konum sem sækjast 

eftir þessum störfum. Starfsmaður í upplýsingatæknifyrirtæki, 45 ára.  

 Ein ástæða þess að konur eru ekki nú þegar í jafn mörgum stjórnunarstöðum og 

karlmenn er sú að færri konur sækja um, ekki jafn frakkar og ákveðnar. 

Háskólanemi, 29 ára. 

Af þessum svörum að dæma sést það að karlmenn telja það að einhverju leyti undir sjálfum 

konunum komið að byggja upp sjálfstraust, vera duglegri við að koma sjálfum sér á framfæri 

og raunverulega sækjast eftir háttsettum stjórnunarstöðum. Það er þó eitt persónueinkenni 

kvenna sem gæti verið þeim í hag, það er lítil áhættusækni. Karlmenn voru sammála því að 

karlkyns stjórnendur væru líklegri en kvenkyns stjórnendur til þess að taka áhættu í 

ákvarðanatökum. 

 Tel að helsta ástæðan sé að karlar séu áhættusæknari og ákveðnari [frekir] í að 

komast í stjórnunarstöður. Háskólanemi, 23 ára. 

Líkt og áður kom fram kom upp sú umræða að rekja mætti efnahagshrunið hér á landi haustið 

2008 til áhættusækni karlmanna (Kolbrún Valgeirsdóttir, 2011). Það ætti því að vera konum í 

hag að karlmenn telji kvenkyns stjórnendur ólíklegri en karlkyns stjórnendur til þess að taka 

áhættu í ákvarðanatökum þar sem háværar raddir voru uppi um það að fleiri konur þyrftu að 

vera áberandi í stjórnum fyrirtækja (Kolbrún Valgeirsdóttir, 2011). 

 [...] nú þykir líka orðið nauðsynlegt og jafnvel „in“ að vera með konur í 

stjórnunarstöðum. Starfsmaður í upplýsingatæknifyrirtæki, 48 ára. 

11.3 Fordómar 

Þátttakendur voru spurðir um það hvort þeir teldu eðlilegt að í ákveðnum stjórnunarstöðum 

innan skipulagsheilda sæti annað kynið við stjórnvölinn frekar en hitt. Þátttakendur voru 

ósammála þessari fullyrðingu. Þetta er mjög ánægjuleg afstaða, hvort sem það er fyrir konur 

eða karla, þar sem þetta gefur til kynna að karlmenn séu ekki með ákveðna staðalímynd um 

stjórnenda í huga. Þrátt fyrir þetta bentu nokkrir þátttakendur þó á það að einhverjir fordómar 

virðast vera í garð kvenna.  

 [...] ímynd samfélagsins á hvernig kynin eiga að koma fram gefur karlmönnum 

visst forskot. Sjálfstæði konunnar hefur þó aukist mjög og minnkar muninn þar á. 

Framhaldsskólanemi, 19 ára. 
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 […] ég tel að það sé ekki borið sama traust í garð kvenna þó það sé alltaf að 

batna og nálgist jafnvægið. Háskólanemi, 23 ára.  

Þegar þátttakendur voru svo spurðir um það hvort þeir teldu mikilvægara að góður og 

áhrifaríkur stjórnandi hefði karllæg persónueinkenni eða kvenlæg , kom í ljós að karlmenn 

telja aðeins mikilvægara að stjórnandi hafi karllæg persónueinkenni. Starfsmenn 

tryggingafyrirtækja töldu þó karllæg og kvenlæg persónueinkenni jafn mikilvæg en 

nemendur í háskóla og framhaldsskóla töldu karllæg persónueinkenni mikilvægari. Þetta 

gefur til kynna að það dragi úr staðalímyndum og fordómum um stjórnendur þegar karlmenn 

fara út á vinnumarkaðinn. 

  Ég tel að möguleikar einstaklings til að komast í háttsetta stjórnunarstöðu fari að 

miklu leyti eftir félagslegum viðmiðum um hlutverk kynja. Þannig þyrfti karl frekar 

að sýna fram á hæfni áður en hann fengi að stjórna leikskóla [þó það geti vel verið 

að karlar séu betri í að aga börn], kona að sanna sig ef hún vildi fá að stjórna 

verðbréfasjóði [þó að það geti vel verið að konur séu færari um kalt áhættumat]. 

Framhaldsskólanemi, 16 ára.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

Þó svo að afstaða háskóla- og framhaldsskólanema hafi verið sú að karllæg persónueinkenni 

séu mikilvægari fyrir góðan og áhrifaríkan stjórnanda, var meðaltal beggja hópa þó ekki langt 

frá hlutleysinu. Því má draga þá ályktun að fordómar í garð kvenkyns stjórnenda séu ekki 

mjög afgerandi. 

11.4 Kynjakvóti 

Eitt af því sem ekki var sérstaklega spurt um í spurningalistanum, en kom sterkt fram í 

svörum þátttakenda við opnu spurningunni, var álit á kynjakvóta í stjórnum fyrirtækja. Eins 

og áður kom fram, munu breytingar á lögum um opinber hlutafélög, hlutafélög og 

einkahlutafélög taka gildi 1. september 2013 og með þeim er reynt að jafna kynjahlutföll í 

stjórnum þessara félaga. Margar ólíkar skoðanir komu fram í svörum þátttakenda og fannst 

einhverjum vegið að karlmönnum með þessum lögum. 

 [...] kynjakvótar hafa eyðilagt það. Það má ekki ráða neinn af hvorugu kyninu án 

þess að einhver verði móðgaður og kæri á grundvelli jafnréttislaga. Háskólanemi, 

29 ára. 

 Ég tel að í dag hafi konur meiri möguleika vegna undarlegra reglna um jöfnun 

kynja. Starfsmaður í tryggingafyrirtæki, 47 ára. 
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 [...] konur hafa meiri, því það er alltaf kært um leið og karl er ráðinn. Þess vegna er 

í dag kona ráðin til að komast hjá þessu veseni. Skiptir engu hvort hún sé hæfari 

eða ekki. Háskólanemi, 32 ára. 

 [...] ég tel að lögbundnir kynjakvótar muni gera konum auðveldara en körlum að 

komast í stjórnunarstöður á næstu áratugum. Að öðru leyti tel ég að staða kvenna 

og karla sé nokkuð jöfn. Framhaldsskólanemi, 19 ára. 

 Ég held að konur séu farnar að eiga betri möguleika en karlar ef jafnvígir 

einstaklingar sækja um, í ljósi þess að samkvæmt lögum eigi frekar að ráða konuna. 

Starfsmaður í upplýsingatæknifyrirtæki, 25 ára. 

 Eins og staðan er í dag, þegar kynjakvóti er gildandi, tel ég að konur eigi meiri 

möguleika, þar sem fleiri karlar sitja nú fyrir í stjórnum. Háskólanemi, 22 ára. 

 Ég tel að konur hafi meiri möguleika vegna kynjakvóta og endalausra opinbera 

umfjöllun, þar sem konur í stjórnunarstöðum eru gerðar af einhverjum hetjum. 

Háskólanemi, 28 ára. 

Þetta er mjög áhugavert sjónarmið og telja margir að þróunin sé að snúast við, það er að 

konur eigi meiri möguleika á því að komast í háttsettar stjórnunarstöður. Kynjakvótar virðast 

því vera jákvæðir fyrir konur en að sama skapi mjög áhættusöm leið í átt að jöfnu 

kynjahlutfalli, ef þeir bitna á hæfum karlmönnum. Kolbrún Valgeirsdóttir (2011) kannaði 

áhrif kynjakvóta og benti á þá staðreynd að með því að binda kynjahlutfall stjórna í lög, er 

jafnvel verið að ýta undir þá hugsun að konur þurfi hjálp til þess að komast áfram, vegna þess 

að þær séu minni máttar og geti það ekki upp á eigin spýtur. Kolbrún (2011) minnist þó 

einnig á jákvæðu hliðar kynjakvóta, eins og að það geti hjálpað við að „eyða“ 

staðalímyndinni um karlkyns stjórnanda. Líklega mun tíminn leiða í ljós hvaða áhrif þetta 

hefur hérlendis, en af svörum þátttakenda má ráða að ekki telji allir þetta réttu leiðina til þess 

að jafna hlut kynjanna. 

11.5 Hin hliðin 

Þrátt fyrir þær skoðanir karlmanna sem hér hafa komið fram, voru fjölmargir sem töldu karla 

og konur hafa jafna möguleika á því að komast í háttsettar stjórnunarstöður innan íslenskra 

skipulagsheilda.  
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 Ef konan er hæfari en karlmaður sem sækir um sömu stöðu að þá sé ég enga 

fyrirstöðu af hverju hún ætti ekki að vera ráðin frekar en karlmaðurinn. 

Háskólanemi, 28 ára. 

 [...] hæfasti einstaklingurinn er ávallt valinn. Starfsmaður í 

upplýsingatæknifyrirtæki, 27 ára. 

 Hæfasti aðilinn ætti alltaf að vera ráðinn og miðað við hlutfall kynjanna í 

háskólanámi ættu kynin að eiga svipaða möguleika. Framhaldsskólanemi, 20 ára. 

 Konur hafa öll þau tækifæri og getu sem karlmenn búa yfir til að koma sjálfum sér í 

stjórnunarstöður. Háskólanemi, 29 ára. 

 [...] kyn skiptir engu máli. Starfsmaður í tryggingafyrirtæki, 32 ára. 

 [...] kyn skiptir ekki máli, það er hæfnin sem ræður. Starfsmaður í 

tryggingafyrirtæki, 65 ára.  

 Ég tel að hæfileikar einstaklinga ráði því hvort þeir komist í stjórnunarstöður. 

Jafnframt verður andlegur styrkur að vera góður svo einstaklingur njóti virðingar. 

Starfsmaður í upplýsingatæknifyrirtæki, 31 árs. 

  [...] ég tel að leiðtogafyrirtæki muni alltaf dæma starfsmenn sína eftir framlegð 

frekar en húðlit eða kynfærum og til lengri tíma munu fyrirtæki sem gera það ekki 

hljóta verra af. Held að réttur og tækifæri allra sé jafn innan íslenskra fyrirtækja. 

Háskólanemi, 22 ára. 

 [...] þær eru alveg eins og karlar nema bara konur. Háskólanemi, 24 ára. 

 [...] reynsla skiptir mestu máli þegar valið er í stöður, en ekki kyn eða 

kunningsskapur. Starfsmaður í tryggingafyrirtæki, 57 ára. 

Það er mjög ánægjulegt fyrir konur ef íslenskir karlmenn telja að kynin hafi jafna möguleika 

á því að komast í háttsettar stjórnunarstöður og að kyn skipti ekki máli þegar sótt er um 

stjórnunarstöður. Að sama skapi veldur það áhyggjum, þar sem ljóst er að fjölmargir 

karlmenn eru ekki meðvitaðir um þann mun á kynjunum sem er í háttsettum 

stjórnunarstöðum hérlendis. Það sem getur verið að hafa áhrif á skoðanir karlmanna í þessari 

rannsókn er sú staðreynd að þegar rannsóknin var gerð voru konur mjög áberandi í 

ábyrgðastöðum. Söguleg stund átti sér stað hérlendis þegar kona bar í fyrsta skipti sigur úr 

býtum í biskupskosningum á vormánuðum 2012 og þegar stutt er í kosningar til forseta 

lýðveldisins Íslands hafa nokkrar frambærilegar konur tilkynnt um framboð sitt. 
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11.6 Takmarkanir 

Þegar vankantar rannsóknarinnar eru skoðaðir ber helst að minnast á mælitækið sjálft. Ekki 

var notast við staðlað mælitæki, heldur var spurningalistinn unnin frá grunni af höfundi. Þetta 

hafði í för með sér smávægilega galla sem takmörkuðu tölfræðilega úrvinnslu. Að auki bárust 

nokkrar athugasemdir frá þátttakendum við spurningu nr. 22, þar sem gefin voru upp karllæg 

og kvenlæg persónueinkenni. Sú spurning þótti mjög leiðandi og einhverjir karlmenn voru 

ósáttir við þessa skilgreiningu. Höfundur gerði sér þó grein fyrir því að spurningin væri 

leiðandi og því var hún höfð aftast í listanum til þess að takmarka áhrif hennar. 

Þátttakendur voru valdir með hentugleikaúrtaki. Það gerir það að verkum að ekki eiga allir 

íslenskir karlmenn jafna möguleika á því að vera í úrtakinu og því er ekki hægt að alhæfa um 

niðurstöður þessarar rannsóknar. Einnig var svarhlutfall mjög misjafnt eftir hópum og því var 

erfitt að bera saman hópa og greina viðhorf karlmanna innan ákveðins hóps. 

11.7 Áhugaverð næstu skref 

Eftir að hafa rannsakað og fengið álit karlmanna á því hvers vegna konur séu ekki til jafns við 

karla í áhrifastöðum innan íslenskra skipulagsheilda, þá er nærtæk spurningin: Hvað er hægt 

að gera til þess að jafna þennan mun?  

Í rannsókn frá árinu 2009 eru konum sem finna fyrir hindrunum innan skipulagsheilda gefnir 

nokkrir kostir. Í fyrsta lagi að viðurkenna vandamálið og hætta að sækjast eftir áhrifastöðum. 

Í öðru lagi að mótmæla innan skipulagsheildarinnar með því að ræða við yfirmenn. Í þriðja 

lagi að vera í góðu sambandi við einhvern hærra settan og byggja upp tengslanet. Í fjórða og 

síðasta lagi að sækjast einfaldlega eftir áhrifastöðu innan annarrar skipulagsheildar (Elacqua 

o.fl., 2009). Í rannsókn sem var gerð hérlendis tekur Margrét Sæmundsdóttir (2009) í sama 

streng hvað varðar tengslanet og bendir á að áhrifaríkt væri að taka upp svonefnt mentorkerfi 

til þess að þjálfa nýja stjórnendur af báðum kynjum til þess að stýra fyrirtækjum. 

Það væri því áhugavert næsta skref að kanna viðhorf íslenskra karlmanna til þessara lausna, 

sem og að fá hugmyndir þeirra um það hvað þurfi að gera til þess að jafna hlut kynjanna í 

háttsettum stöðum innan skipulagsheilda. 
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14. Viðaukar 

14.1 Viðauki A: Spurningalisti 

Kæri þátttakandi,  

Rannsókn þessi er liður í lokaverkefni mínu í BSc námi í viðskiptafræði. Þessi rannsókn 

miðar að því að kanna hvaða þættir hafa áhrif á það að einstaklingar komast í háttsettar 

stjórnunarstöður innan íslenskra fyrirtækja. Í þessu samhengi er munur á kynjunum skoðaður.  

Vinsamlegast athugið að þátttaka er valkvæð og ekki er hægt að rekja svör til einstakra 

þátttakenda. Til þess að niðurstöður verði sem marktækastar er mjög mikilvægt að sem flestir 

taki þátt og því er þátttaka þín mér mjög mikilvæg.  

Könnunin samanstendur af einni opinni spurningu, bakgrunnsspurningum og 

krossaspurningum sem tengjast rannsóknarefninu beint. Þátttakendur eru vinsamlegast beðnir 

um að rökstyðja svar sitt við opnu spurningunni og aðeins skal merkja við einn möguleika í 

krossaspurningunum. Vinsamlegast svarið öllum spurningum eftir bestu getu. 

Við úrlausn könnunarinnar, vinsamlegast hafið eftirfarandi hugtök í huga: 

Skipulagsheild: Tengdir einstaklingar eða hópur fólks sem mynda félagslega heild og reyna 

að ná fram sameiginlegum markmiðum og ákveðinni frammistöðu innan einhvers sem krefst 

skipulags, t.d. fyrirtæki, félag eða stofnun. 

Háttsettar stjórnunarstöður: Forstjóri, framkvæmdastjóri, fjármálastjóri, mannauðsstjóri, 

markaðsstjóri, stjórnarmaður í stjórn skipulagsheildar eða annar yfirstjórnandi sem ber 

ábyrgð á frammistöðu skipulagsheildarinnar. 

Opin spurning: 

1. Telur þú að karlmenn og konur hafi jafna möguleika á því að komast í háttsettar 

stjórnunarstöður innan íslenskra skipulagsheilda? 

Vinsamlegast rökstyðjið svarið.  

______________________________________________ 

______________________________________________ 

______________________________________________ 

______________________________________________ 

______________________________________________ 
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Bakgrunnsspurningar:  

1. Hvert er kyn þitt? 
¨ Karl 
¨ Kona 

 
2. Hver er aldur þinn? 

 
__________ ára 
 

 
3. Hvert er hæsta menntunarstig sem þú hefur lokið? 

¨ Grunnskólapróf 
¨ Iðnmenntun án stúdentsprófs 
¨ Iðnmenntun með stúdentsprófi 
¨ Stúdentspróf 
¨ BSc- eða BA próf 
¨ Masterspróf 
¨ Doktorspróf 
¨ Annað  

 
4. Hver er núverandi staða þín? 

¨ Nemandi á framhaldsskólastigi 
¨ Nemandi á háskólastigi 
¨ Starfsmaður í tryggingafyrirtæki 
¨ Starfsmaður í upplýsingatæknifyrirtæki 
¨ Annað 

 
5. Hver er hjúskaparstaða þín? 
 

¨ Einhleyp(ur) 
¨ Í sambandi 
¨ Í sambúð 
¨ Gift(ur) 

 
6. Er einhver karlmaður nátengdur þér í háttsettri stjórnunarstöðu?  
 
Ef fleiri en einn koma til greina, vinsamlegast merktu við þann sem er í þeirri stjórnunarstöðu 
sem þú þekkir best. 
 

¨ Eiginmaður 
¨ Kærasti 
¨ Sambýlismaður 
¨ Faðir 
¨ Bróðir 
¨ Góður vinur 
¨ Annað 
¨ Nei, enginn  

 
7. Er einhver kvenmaður nátengd þér í háttsettri stjórnunarstöðu?  
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Ef fleiri en ein koma til greina, vinsamlegast merktu við þá sem er í þeirri stjórnunarstöðu 
sem þú þekkir best. 
 

¨ Eiginkona 
¨ Kærasta 
¨ Sambýliskona 
¨ Móðir 
¨ Systir 
¨ Góð vinkona 
¨ Annað 
¨ Nei, engin 

 
8. Á síðastliðnum þremur árum, hefur næsti yfirmaður þinn verið karlkyns eða kvenkyns? 
 

¨ Karlkyns yfirmaður 
¨ Kvenkyns yfirmaður 
¨ Ég hef haft bæði karl og konu sem næsta yfirmann á síðastliðnum þremur árum 
¨ Á ekki við  

 
9. Hvort er næsti yfirmaður þinn þessa stundina karl eða kona? 
 

¨ Kona. 
¨ Karl. 
¨ Á ekki við. 

 
10. Ert þú í háttsettri stjórnunarstöðu þessa stundina? 
 

¨ Já 
¨ Nei 
¨ Á ekki við, er námsmaður 

 
Fókusspurningar 

1.hluti 

Vinsamlegast lestu eftirfarandi fullyrðingar og merktu við hversu sammála eða ósammála þú 
ert hverri fullyrðingu fyrir sig. 
 

1. Menntun hefur áhrif á möguleika einstaklings til þess að komast í háttsetta 
stjórnunarstöðu innan skipulagsheilda. 

 
¨ Mjög sammála 
¨ Sammála 
¨ Hvorki sammála né ósammála 
¨ Ósammála 
¨ Mjög ósammála 
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2. Einstaklingur sem hefur mikið sjálfstraust er líklegri en ella til þess að sækja um 
háttsettar stjórnunarstöður. 

¨ Mjög sammála 
¨ Sammála 
¨ Hvorki sammála né ósammála 
¨ Ósammála 
¨ Mjög ósammála 
 

3. Einstaklingur sem tekur á sig mikla ábyrgð heima fyrir á erfiðara með að leggja á 
sig aukna vinnu og ábyrgð á vinnustað en ella. 

¨ Mjög sammála 
¨ Sammála 
¨ Hvorki sammála né ósammála 
¨ Ósammála 
¨ Mjög ósammála 

 
4. Hvatning frá yfirmönnum eykur líkur á því að einstaklingur sæki um háttsetta 

stjórnunarstöðu. 

¨ Mjög sammála 
¨ Sammála 
¨ Hvorki sammála né ósammála 
¨ Ósammála 
¨ Mjög ósammála 

 
5. Hvatning frá samstarfsfólki eykur líkur á því að einstaklingur sæki um háttsetta 

stjórnunarstöðu. 

¨ Mjög sammála 
¨ Sammála 
¨ Hvorki sammála né ósammála 
¨ Ósammála 
¨ Mjög ósammála 

 
6. Einstaklingur sem biður um það sem hann/hún vill er líklegri en ella til þess að fá 

stöðuhækkun innan skipulagsheilda. 

¨ Mjög sammála 
¨ Sammála 
¨ Hvorki sammála né ósammála 
¨ Ósammála 
¨ Mjög ósammála 

 
7. Stjórnarhættir karlkyns stjórnenda og kvenkyns stjórnenda eru eins. 

¨ Mjög sammála 
¨ Sammála 
¨ Hvorki sammála né ósammála 
¨ Ósammála 
¨ Mjög ósammála 
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8. Í ákveðnum stjórnunarstöðum innan skipulagsheilda er eðlilegra að annað kynið 
sitji við stjórnvölinn frekar en hitt. 

¨ Mjög sammála 
¨ Sammála 
¨ Hvorki sammála né ósammála 
¨ Ósammála 
¨ Mjög ósammála 

2.hluti 

Vinsamlegast lestu eftirfarandi fullyrðingar og svaraðu svo spurningunum sem eiga við 
hverja fullyrðingu fyrir sig.  

 
9. Stjórnandi er einstaklingur sem er drottnandi, heldur uppi aga, skipar fyrir, leyfir 

undirmönnum ekki að taka þátt í ákvarðanatökum og refsar undirmönnum fyrir 
mistök. 

Framangreind fullyrðing á best við? 
¨ Karlkyns stjórnendur  
¨ Kvenkyns stjórnendur. 
¨ Lýsingin getur átt við bæði karlkyns stjórnendur og kvenkyns stjórnendur  

 
10. Stjórnandi er einstaklingur sem ýtir undir lýðræði í skipulagsheildinni, deilir 

upplýsingum með undirmönnum, hvetur undirmenn til þess að taka þátt í 
ákvarðanatökum og umbunar fyrir vel unnin störf. 

Framangreind fullyrðing á best við? 
¨ Karlkyns stjórnendur  
¨ Kvenkyns stjórnendur  
¨ Lýsingin getur átt við bæði karlkyns stjórnendur og kvenkyns stjórnendur  

 
3.hluti  

Vinsamlegast lestu eftirfarandi spurningar og dragðu hring um viðeigandi tölu frá 1 til 5 eftir 
því hvort þú tekur afstöðu til karla eða kvenna í hverri spurningu fyrir sig. Talan 1 merkir 
afstaða til karla, talan 3 er hlutlaus tala og talan 5 merkir afstaða til kvenna. 
 

11. Hvort telur þú að karlar eða konur séu líklegri til þess að hætta í starfi vegna 
fjölskyldutengdra aðstæðna (t.d. barneigna)? 

 
Karlar  1 2 3 4 5 Konur 

 
 

12. Hvort telur þú að karlar eða konur hafi betri aðgang að því að komast í háttsettar 
stjórnunarstöður innan skipulagsheilda? 

 
Karlar  1 2 3 4 5 Konur 
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13. Í umhverfi þar sem samkeppni er ríkjandi, hvort telur þú að karlar eða konur séu 
líklegri til þess að sækjast eftir því að komast í háttsettar stjórnunarstöður? 

 
Karlar  1 2 3 4 5 Konur 

 
14. Hvort telur þú að karlar eða konur mennti sig meira? 

 
Karlar  1 2 3 4 5 Konur 

 
15. Hvort telur þú að karlar eða konur taki meiri ábyrgð heima fyrir? 

 
Karlar  1 2 3 4 5 Konur 

 
16. Hvort telur þú að karlar eða konur hafi meira sjálfstraust til þess að sækja um 

háttsettar stjórnunarstöður? 
 

Karlar  1 2 3 4 5 Konur 
 

 
17. Hvort telur þú að karlar eða konur séu líklegri til þess að biðja um það sem 
þeir/þær vilja? 

 
Karlar  1 2 3 4 5 Konur 

 
18. Hvort telur þú að karlar eða konur fái meiri hvatningu frá yfirmönnum til þess að 

sækja um háttsettar stjórnunarstöður? 

 
Karlar  1 2 3 4 5 Konur 

 
19. Hvort telur þú að karlar eða konur fái meiri hvatningu frá samstarfsfólki til þess 

að sækja um háttsettar stjórnunarstöður? 
 

Karlar  1 2 3 4 5 Konur 
 

20. Hvort telur þú karlkyns eða kvenkyns stjórnendur líklegri til þess að taka áhættu í 
ákvarðanatökum innan skipulagsheilda? 

 
Karlkyns  1 2 3 4 5 Kvenkyns 

 
21. Hvort telur þú karlkyns eða kvenkyns stjórnendur hæfari til þess að leysa úr 

erfiðum vandamálum sem koma upp innan skipulagsheilda? 
 

Karlkyns  1 2 3 4 5 Kvenkyns 
 



	
   48 

22. Hvort telur þú mikilvægara að góður og áhrifaríkur stjórnandi hafi karllæg 
persónueinkenni (ákveðni, metnaður, sjálfstraust) eða kvenlæg persónueinkenni 
(umhyggja, góðvild, hjálpsemi)? 

 

Karllæg 1 2 3 4 5 Kvenlæg 
 

 
 
 

Takk fyrir þátttökuna!  
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14.2 Viðauki B: Tölvupóstur til fyrirtækja 

Kæri viðtakandi,  

Hér fyrir neðan er tölvupóstur um rannsókn sem er liður í lokaverkefni mínu í BSc námi í 

viðskiptafræði við Háskólann í Reykjavík. Þessi rannsókn miðar að því að kanna hvaða þættir 

hafa áhrif á það að einstaklingar komast í háttsettar stjórnunarstöður innan íslenskra 

fyrirtækja. Í þessu samhengi er munur á kynjunum skoðaður. Í úrtakinu eru karlmenn í 

framhaldsskólum, háskólum, tryggingafyrirtækjum og upplýsingatæknifyrirtækjum. 

Mér þætti því mjög vænt um að þú gætir sent póstinn hér að neðan á alla karlmenn innan þíns 

fyrirtækis óháð því hvaða stöðu þeir gegna. Ef ekki er mögulegt að senda aðeins á karlmenn 

innan fyrirtækisins kemur það ekki að sök því í könnuninni er bakgrunnsspurning um kyn svo 

það hefur ekki áhrif á niðurstöðurnar þó nokkrar konur svari líka.  

Athugið að ekki er hægt að rekja svör til einstakra þátttakenda eða fyrirtækja. 

Endilega láttu mig vita hvort könnunin verði senda áfram og einnig væri frábært að vita á 

sirka hversu marga karlmenn könnunin var send á.  

Með von um góð viðbrögð,  

Sonja Sófusdóttir 

Viðskiptafræðinemi 

 


