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ÁHRIF AF JAFNARI KYNJASKIPTINGU  

Í STJÓRNUM FYRIRTÆKJA 
 

Jón Snorri Snorrason, lektor, Háskóli Íslands 
 
 

SAMANTEKT 
 

Þegar skoðaðar eru tölur um stjórnir og æðstu stjórnendur í atvinnulífinu um allan 
heim þá sést hve einsleit sú mynd er enda er eitt aðalviðfangsefni í stjórnháttum 
stjórna í fyrirtækjum að jafna kynjaskiptingu. Meta þarf hvort og hvernig konur í 
stjórnum hafa áhrif á stjórnarstörf og árangur fyrirtækja. Kanna þarf hvort tilgátan 
um jafnari kynjaskiptingu í stjórnum fyrirtækja muni leiða til betri stjórnhátta og 
rekstrarárangurs. Hvaða áhrif mun jafnari skipting og meiri fjölbreytni hafa? 
Kynntar verða helstu rannsóknir og aðferðir, sem gerðar hafa verið erlendis á 
þessum þáttum, þar sem leitað var svara við spurningunum um hvort jafnari 
skipting leiði til betri stjórnhátta og afkomu? Niðurstöðum rannsókna ber ekki 
saman um hvort félög sem hafa stjórnarmenn af báðum kynjum skili betri árangri 
eða meiri arðsemi en þau félög sem hafa einsleitar stjórnir. 

 
 

INNGANGUR  
 
Á síðustu tíu árum hefur mikill breyting átt sér stað í reglum um góða stjórnhætti fyrirtækja og 
athyglin beinst að því að skoða hlut kvenna í stjórnum fyrirtækja. Þegar skoðaðar eru tölur um 
kynjaskiptingu í stjórnum fyrirtækja kemur í ljós að konur eru þar í miklum minnihluta um nær allan 
heim og þessi einsleita mynd sem birtist við stjórnaborðið er að verða eitt af aðal viðfangsefnum í 
reglum um stjórnhætti í fyrirtækjum með það að markmiði að jafna kynjaskiptingu. Löndum hefur 
fjölgað sem gera kröfu um upplýsingaskyldu fyrirtækja s.s. að geta þess í ársskýrslum sínum hvert 
hlutfall kynja sé í fullu starfi og í stjórnunarstöðum innan fyrirtækja og eru tilmæli til fyrirtækja í 
þessum reglum, sem kalla má „fylgja eða skýra” („report or explain”) og víða hefur þetta verið 
lögbundið. Þessa áherslu mátti sjá í greinagerð með lagafrumvarpi um breytingar á hlutafélagalögum, 
en þar segir „í tilkynningum um stjórnir til hlutafélagaskrár skal sundurliða upplýsingar um hlutföll 
kynjanna í stjórn. Í hlutafélögum, þar sem starfa fleiri en 25 starfsmenn að jafnaði á ársgrundvelli, 
skal jafnframt sundurliða upplýsingar um hlutföll kynjanna meðal starfsmanna og stjórnenda 
félagsins“.  Ný lög voru samþykkt frá Alþingi 2010 og taka gildi 1. september 2013 en þar segir að í 
hlutafélögum með fleiri en 50 starfsmenn skal hvort kyn eiga fulltrúa í stjórn og ef fleiri en 3 eru í 
stjórn „skal tryggt að hlutfall hvors kyns sé ekki lægra en 40%“ (Lög nr. 13/ 2010). Lögin munu 
óhjákvæmilega fjölga konum í stjórnum fyrirtækja frá því sem nú er hér á landi, en meta þarf hvort 
og hvernig konur í stjórnum hafa áhrif á stjórnarstörf og árangur fyrirtækja. Er hægt að styrkja 
stjórnhætti og draga úr umboðsvanda með því að jafna hlut kynjanna í stjórnum fyrirtækja og mun 
það skila betri rekstrarárangri? Fjölmargar rannsóknir beinast að þessu viðfangsefni, þar sem leitað er 
svara við rannsóknarspurningum um að jafnari kynjaskipting muni leiða til betri stjórnhátta og skila 
sér í bættri afkomu fyrirtækja. Þetta hefur verið ein aðalröksemdafærslan t.d. fyrir lagasetningum hér 
á landi og í Noregi.  
 
Sammerkt flestum rannsóknum, sem kynntar verða, er að sömu aðferðum er beitt við útreikning á 
árangri. Notuð er aðferð minnstu kvaðrata, Ordinary Least Squares (OLS), þar sem árangursbreytan 
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er háða breytan og megin skýringabreytan, óháða breytan, er „kona“ eða „hlutfall kvenna í stjórn“ 
sem nálgun fyrir fjölbreytni. Annars vegar er metinn árangur út frá kennitölunum um arðsemi 
eiginfjár, ROE (Return On Equity), sem er hlutfall hagnaðar og bókfært virði eiginfjár eða arðsemi 
eigna, eða ROA (Return On Assets), sem er hlutfall hagnaðar og bókfært virði heildareigna og mælir 
hve arðbært fyrirtæki eru m.t.t. þeirra fjármuna sem bundnir eru í eignum. Þessar stærðir eru teknar 
beint úr efnahagsreikningi fyrirtækja. Hins vegar er stuðst við markaðsvirði fyrirtækja, sem eru á 
skráðum hlutabréfamarkaði, í samanburði við bókfært virði eigin fjár, svokallað Q-gildi eða Tobin´s 
q, sem nálgun við frammistöðu þeirra.  
 
 

FRÆÐILEGT YFIRLIT  
 
Rannsóknir byggðar á gögnum frá Bandaríkjunum 

Carter, Simkins og Simpson (2003) skoðuðu fjölgun kvenna í tengslum við kenninguna um að 
utanaðkomandi stjórnarmenn drægju úr umboðsvanda og bættu stjórnhætti. Höfundarnir töldu að 
umboðsvandi og stærð fyrirtækja hefði hér áhrif, þar sem hann getur verið meiri í stærri fyrirtækjum, 
þar sem líklegra er að hlutur stjórnenda sé minni. Könnuð var tilgátan að styrkja mætti stjórnhætti 
fyrirtækja með auknu hlutfalli kvenna í stjórnum fyrirtækja og það minnkaði umboðsvanda. Í úrtaki 
797 stærstu fyrirtækja Fortune 1000 fyrirtækja, sem höfðu 11 stjórnarsæti fyrir árið 1997, var 
niðurstaða þeirra að stærri fyrirtæki hafa fjölmennari stjórnir og því meiri líkur á að konur sitji þar í 
stjórn. Höfundarnir voru frumherjar í rannsóknum á sambandi stjórnhátta, fjölbreytni og árangurs. 
Helstu niðurstöður voru jákvæð tengsl milli fjölbreytni og árangurs mælt með Tobin´s q og ROA. 
Var niðurstaðan marktæk ef a.m.k. 2 konur sitja í stjórn fyrirtækja m.v. fyrirtæki með færri konum og 
sérstaklega í samanburði við stjórnir, sem eingöngu karlar sitja í. Að svipuðum niðurstöðum komast 
Erhardt, Webel og Shrader (2003) í sínum rannsóknum, þegar þeir fundu jákvæð tengsl milli hlutfalls 
kvenna í stjórnum og ROA. Skoðuðu þeir tölur á tímabilinu 1993 til 1998 í 112 fyrirtækjum af 
Fortune 1000 listanum. Þeir drógu þá ályktun að aukin fjölbreytni, fremur en kynbundin samsetning 
stjórna, skili betri árangri og fundu einnig jákvæð tengsl milli fjölbreytni og árangurs í rekstri og 
stjórnun.  
 
Rannsókn Farell og Hersch (2005) náði til óskráðrar fyrirtækja á fyrirtækjalista Fortune 1000 á 
tímabilinu 1990-1999. Alls náði rannsókn þeirra til um 300 fyrirtækja á þessu tímabili og þufti hvert 
fyrirtæki að hafa starfað í a.m.k. 7 ár og skoðuðu þau kynjasamsetningu stjórna þessara fyrirtækja. 
Rannsókn þeirra beindist einnig að því hvað hefði áhrif á val stjórnarmanna, hvort konur séu valdar 
umfram karla eða vegna fjölgunar við stjórnarborðið. Kom í ljós að a.m.k. ein kona var í 87% tilfella 
í stjórn árið 1999 m.v. 53% árið 1990 og það gerðist þrátt fyrir að stærð stjórna (fjöldi 
stjórnarmanna) fór minnkandi á þessu tímabili. Einnig var könnuð tilgátan hvort að auknar líkur ættu 
að vera á fjölgun kvenna í stjórn ef færri konur væru þar fyrir. Þannig er skýringarbreyta í líkani 
þeirra „konur í stjórn í fyrra“ og ef hún hefur neikvæðan fylgnistuðul þá sé um að ræða 
eftirspurnaráhrif. Framboðsáhrifa gætir einnig, þ.e. jákvæð tengsl gætu verið á ferð, þar sem að þær 
konur sem væru í stjórn gætu dregið athyglina að öðrum konum eða dregið athygli annarra kvenna að 
þessum stjórnum. Niðurstaðan er sú að lágt hlutfall kvenna á fyrra ári eykur líkurnar á að konur taki 
stjórnarsæti á næsta tímabili og þá oftast á kostnað karla í stjórn en fylgnin þar á milli var jákvæð og 
marktækur munur. Benda niðurstöður til þess að þegar konur fara úr stjórn aukist líkurnar á að önnur 
kona komi í þeirra stað og sömu sögu er að segja ef karl yfirgefur stjórn þá aukast líkur á að karl 
komi í hans stað og styður þá kenningu að þau fyrirtæki sem aðhyllast fjölbreytni viðhalda gildandi 
kynjajafnvægi. Þau benda á að konur eru frekar í stjórnum fyrirtækja sem skila betri rekstrarárangri 
og telja að það sé meira forsenda af vali þeirra en afleiðing. Jákvæð tengsl eru við ROA og að konur 
séu tilnefndar til stjórnar í þessum fyrirtækjum, en geta ekki frekar en aðrir fullyrt að hér sé um 
orsakasamband að ræða. Telja einnig útilokað að fullyrða að spágildi um árangur tengist og líkum á 
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fjölgum kvenna. Rannsóknaraðferðin var aðfallsgreining þar sem að háða breytan var „konur í 
stjórnum“ og fundu þeir jákvæða fylgni við bæði stærð fyrirtækja og fjölda stjórnarmanna. Aftur á 
móti eru jákvæð tengsl milli rekstrarárangurs mælt með ROA og þess að konum fjölgi í stjórn 
fyrirtækisins, mælt með skýringabreytunni „konur í stjórn í fyrra“ og draga þá ályktun að ef 
eftirspurn er eftir konum í fyrirtækjum sem vilja auka fjölbreytni, þá velji konur frekar fyrirtæki með 
jákvæðan árangur. Smith, Smith og Verner (2005) skoða dönsk gögn um tengsl kvenna í 
stjórnendastöður og árangurs og telja þau jákvæð þó á sama tíma virðist tengslin við  stjórnarsetur 
vera neikvæð, en þegar hlutfall kvenna er mjög lágt þá nær úrtakið varla að verða marktækt. 
 
Í þeim tilfellum sem aðeins ein kona situr í stjórn telja t.d. Adams og Ferreira (2009) það 
sýndarmennsku eða konurnar táknmyndir (tokenism), en í Bandaríkjunum hafði þetta hlutfall haldist 
óbreytt milli 1996 og  2007. Þeir byggja sínar rannsóknir á árlegum upplýsingum á Standard&Poor´s 
(S&P) 500 fyrirtækja fyrir tímabillið 1996-2003, sem byggja á ársskýrslum og þar koma fram 
upplýsingar um kyn, aldur og reynslu í stjórnarsetu. Úrtakið nær til rúmlega 86.714 stjórnarsæta í 
1.939 fyrirtækjum á þessu tímabili. Rannsókn þeirra á bandarískum fyrirtækjum sýndi að konur voru 
samviskusamari en karlar í mætingum á fundi og komu betur undirbúnar en þessi staðreynd hafði 
síðan jákvæð smitáhrif í för með sér í mætingu karla í framhaldinu. Betri mæting leiði þannig til 
meiri upplýsingaöflunar og virkni og getur leitt til betri stjórnhátta og ákvarðana. Nýrri stjórnarmenn 
af báðum kynjum sýna betri mætingu en eldri stjórnarmenn, sem í flestum tilfellum eru karlar. Þeir 
telja að áhrif aukins kynjahlutfalls og fjölbreytni kunni að hafa áhrif á stjórnhætti fyrirtækja. Þó 
fjölbreytni eigi að örva umræðu þá eru fáar rannsóknir sem styðja tengsl fjölbreytni og stjórnhætti 
fyrirtækja. Telja þeir jafnvel að aukin afskipti stjórna, sem leiðir oftast af fjölgun sjálfstæðra 
utanaðkomandi stjórnamanna, leiði til að forstjórar, sem eru aðaluppspretta upplýsinga til stjórna, 
bregðist hart við og umboðsvandi skapist. Fjölgun í stjórn geti tafið ákvörðunartöku. Nokkrar 
rannsóknir kanna tengsl kynjahlutfalla og stjórnhátta, en þær sýna að jafnari kynjaskipting leiði 
frekar til meiri virkni og harðari afskipta (tougher monitoring) stjórnar á dagleg störf (Farell og 
Hersch, 2005;  Adams og Ferreira, 2009). Þetta gæti haft jákvæð áhrif til betri stjórnhátta og lausnar 
á umboðsvanda, en einnig neikvæð áhrif, sem geti haft jafnvel skaðleg áhrif á samskipti milli stjórnar 
og æðstu stjórnenda hjá vel stjórnuðum fyrirtækjum.  Almennt gildir, í Evrópu ólíkt Bandaríkjunum, 
að æðstu stjórnendur sitji ekki í stjórnum fyrirtækja. Byggir það á ofangreindum kenningum um 
umboðsvanda, sem reynt er að koma í veg fyrir með áherslu á sjálfstæði stjórna og eftirlitsskyldu 
hennar gagnvart æðstu stjórnendum og daglegum rekstri, sem er í þeirra höndum. Þar nægir að æðstu 
stjórnendur sitji stjórnarfundi til að upplýsa stjórnarmenn og þar skiptir nærvera þeirra um 
upplýsingagjöf meira máli en atkvæðisréttur (Adams og Ferreira, 2007; Böhren og Ström, 2010).  
 
Engar rannsóknir benda til þess að sú aðgerð ein og sér að fjölga konum í stjórnum fyrirtækja muni 
leiða til betri árangurs til þess er samband þar á milli of flókið, en þar sem stjórnhættir eru veikir mun 
jafnari kynjaskipting stjórnar auka virkni stjórna með svipuðum hætti og stjórnendakenningar telja 
með utanaðkomandi sjálfstæðum stjórnarmönnum, en kynjakvóti leiðir ekki sjálfkrafa til bættra 
stjórnhátta eða rekstrarárangurs (Adams og Ferreira, 2009). Þeir telja að með því að skoða einkenni 
og menningu fyrirtækja megi finna samnefnara s.s. stærri fyrirtæki og stærri stjórnir, sem hafi áhrif 
til aukinnar þátttöku kvenna í stjórnum og er það í takt við eldri rannsóknir, þar sem kannað var hvort 
munur væri á þessari kynjaskiptingu milli fyrirtækja í tækni- eða þjónustugreinum (Agrawal og 
Knoeber, 2001). Þeir velta upp spurningunum hvort arðsamari fyrirtæki séu líklegri til að sækjast 
eftir að fá konur til sín í stjórn (eftirspurnaráhrif) eða eru það konurnar sjálfar (framboðsáhrif), sem 
eru að sækjast eftir stjórnarsetu í fyrirtækjum sem sýna (og eru líklegri til að sýna áfram) góðan 
rekstur? Þeir telja að fylgnin sé neikvæð milli kynjafjölbreytni og árangurs og velta upp þeim 
möguleika hvort lögbundnir kynjakvótar geti haft neikvæð áhrif á vel rekin fyrirtæki. Þeir fundu að í 
þeim fyrirtækjum sem konur sitja í stjórn að þau séu almennt stærri og árangur þeirra er verri hvað 
snertir Q-gildi en betra með ROA, en erfitt að einangra áhrifin á frammistöðu fyrirtækja og annarra 
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þátta, sem áhrif hafa á stjórnhætti. Nýleg könnun ráðgjafafyrirtækisins McKinsey&Co meðal stærstu 
fyrirtækja í Bandaríkjunum kemst einnig að þeirri niðurstöðu að jákvæð tengsl séu á milli stærða 
fyrirtækja og þátttöku kvenna í stjórnum þeirra og jafnframt að það eru jákvæð tengsl á milli fjölda 
stjórnarsæta og hlut kvenna í stjórnum, sem þýðir að flest stærri fyrirtæki hafi fleiri konur í stjórn 
(McKinsey&Company, 2010).  
 
Rannsóknir byggðar á gögnum frá Íslandi og í Noregi 

Fáar innlendar rannsóknir eru aðgengilegar eða hafa verið gerðar opinberar, en Margrét 
Sæmundsdóttir (2009) gerði athugun á því hvort íslensk fyrirtæki, sem hafa stjórnarmenn af báðum 
kynjum og þannig meiri fjölbreytni skili betri arðsemi en þau félög sem hafa einsleitar stjórnir. Gerði 
hún athugun á því hvort íslensk fyrirtæki sem hafa bæði kynin í stjórn séu líklegri til þess að skila 
meiri arðsemi en fyrirtæki sem eru með einsleitar stjórnir. Hún skoðaði 101 fyrirtæki í þessu 
samhengi og sendi spurningalista til 617 æðstu stjórnenda í 119 fyrirtækjum. Gagnaöflun fór fram í 
gegnum tölvupóst á árinu 2008. Í heild tóku 269 stjórnendur þátt í könnuninni eða 44%. Alls voru því 
notuð 101 fyrirtæki og svör bárust frá 236 þátttakendum eða 40% af heildarúrtaki. Notuð var aðferð 
minnstu kvaðrata, Ordinary Least Squares (OLS), og búin til nokkur líkön. Í einu þeirra var háða 
breytan „kvenstjórnandi“ og megin skýringabreytan „kona“, í öðru þeirra var notuð sama háða 
breytan en nú með óháðu breytunni „fjölbreytni“ í stað „konu“, þ.e. til að athuga hvort þær þurfi að 
vera fleiri en ein í stjórn til þess að hafa áhrif. Í rannsókninni kom í ljós það voru engin tengsl á milli 
fjölbreytni og arðsemi, þar sem háða breytan var fjölbreytni í stjórn fyrirtækja og megin 
skýringabreytan var arðsemi eigin fjár, ROE. Síðan voru sömu gögn notuð með háðu breytunni 
„kona“ í stað „fjölbreytni“ og var niðurstaðan marktæk, þannig að jákvæð tengsl voru á milli arðsemi 
eigin fjár og fjölbreytni en tengslin voru mjög veik. Loks var gerð athugun um konur og arðsemi og  
á tímabilinu 2003 til 2006. Í þessari athugun voru skoðuð sömu fyrirtæki og áður. Arðsemi fyrirtækja 
var mæld út frá arðsemi eigin fjár (ROE) og heildareigna (ROA). Niðurstöðurnar benda til þess að 
það væri jákvætt marktækt samband milli þess að hafa bæði kynin í stjórn fyrirtækis og arðsemi eigin 
fjár, jafnframt var veikt en jákvætt samband við arðsemi heildareigna. Rannsóknin sýndi tölfræðilega 
marktæk tengsl milli þess að konur væru í stjórn fyrirtækja þar sem eru færri stjórnendur þ.e í minni 
fyrirtækjum (Margrét Sæmundsdóttir, 2009). Þetta stangast á við rannsóknir og tölur erlendis. 
 
Noregur reið á vaðið með lögleiðingu kynjakvóta. Fylgjendur lagasetningarinnar um kynjakvóta í 
Noregi töldu að glerþakið, hin ósýnilega hindrun á vegi kvenna til æðstu metorða innan fyrirtækja, 
yrði brotið með lagasetningunni. Teigen (2011) bendir á að ósýnilegar hindranir komi í veg fyrir 
framgang kvenna í stöður æðstu stjórnenda í viðskiptalífinu og þannig sé „glerþaks-kenningin“ í 
fullu gildi og fjölgun kvenna sé ekki umfram þetta ósýnilega þak. Norðmennirnir Böhren og Ström 
(2010) hafa rannsakað kvótaskiptar stjórnir og skoðuðu samsetningu stjórna fyrirtækja í Noregi en 
þar er gert beinlínis ráð fyrir fjölbreytni skv. lögum t.d. með fulltrúum starfsmanna í fyrirtækjum 
með fleiri en 200 starfsmönnum. Kvótakerfi í stjórnum fyrirtækja var því til staðar allt 
rannsóknartímabilið, sem var 1989-2002, þó lögin um kynjakvóta hafi ekki verið komin til 
framkvæmda. Töldu þeir að stærri stjórnir, sem komu í kjölfar laganna, gætu aukið á fjölbreytni og 
þar gætu kyn og aldur fengu aukið hlutverk. Fyrirtækin í úrtakinu voru þau sem höfðu verið skráð 
a.m.k. einu sinni í kauphöllinni í Osló á tímabilinu og var um að ræða fyrirtæki í greinum utan 
fjármálageirans og var fjöldi fyrirtækja alls 229 en skráðum fyrirtækjum fjölgaði úr 129 í 203 á 
tímabilinu. Þeir komast að því að engin efnahagsleg rök eru fyrir því að vera með lögleitt kvótakerfi 
varðandi skipan stjórna hvort sem það er með tilliti til utanaðkomandi stjórnamanna, fulltrúa 
starfsmanna eða kyns og ekki sé að finna jákvæða fylgni milli þessara þátta og árangurs. Niðurstaða 
þeirra er því að tengsl við rekstrarárangur fyrirtækja réttlæti ekki lagasetningu um kvótasamsetningu 
í stjórnum og er þá ekki sérstaklega átt við fjölgun kvenna. Þeir athuguðu tilgátuna um að það væri 
að finna tengsl milli árangurs fyrirtækja við samsetningu (fjölbreytni) stjórna, en fundu engin rök 
fyrir fjölbreytni sem styddi þessa tilgátu og benda á að engu breytti í niðurstöðum þeirra tímabilin 
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fyrir og eftir lagasetningar á kvótum, þó svo að kynjahlutföll hafi farið í átt til jöfnuðar á 
rannsóknartímabilinu. Líkan þeirra byggði á að skoða áhrifin á árangur, sem mældur var bæði með 
Tobin´s q og ROA. Notuð er aðferð minnstu kvaðrata, Ordinary Least Squares (OLS), þar sem 
„árangur“ er háða breytan. Margar skýringabreytur voru notaðar til þess að meta þetta. Þær helstu 
voru eigendasamsetning þ.e. stjórnendur og utanaðkomandi stjórnarmenn, stjórnarsamsetning þ.e. 
fjöldi stjórnarmanna, fjöldi fulltrúa starfsmanna, fjöldi kvenna og loks stærð fyrirtækja m.t.t. veltu 
þeirra. Hafa þeir komist að því að gott tengslanet stjórnarmanna kann að vega hér mun þyngra en 
áður hefur verið talið í mati á árangri, þ.e. tengsl stjórnarmanna sem sitja í mörgum stjórnum gefur 
viðkomandi auknar upplýsingar. Aftur á móti telja þeir að jákvæð tengsl séu milli árangurs og að 
stjórnarmenn sitji í mörgum stjórnum og þannig skipti tengslanet stjórnarmanna miklu um árangur og 
á þetta við um bæði kyn og geti réttlætt samþjöppun eða „klúbbamenningu“ stjórnarmanna, sem 
almennt er talin gagnrýniverð. Þessi tengsl gefi viðkomandi auknar upplýsingar um atvinnulífið. 
Einu jákvæðu tengslin við afkomu var stærð fyrirtækja og þar er sú staðreynd að konur sitji frekar í 
stjórnum stærri fyrirtækja, eins og fyrri rannsóknir styðja. Það hafa margir lagt áherslu á mikilvægi 
þess að í stjórnir veljist fjölbreyttur hópur með ólíkan bakgrunn, reynslu og menntun (Storvik og 
Teigen, 2010). Reynsla Norðmanna eftir lagasetninguna þar sýnir að stjórnir hafa stækkað, 
samsetning stjórna er fjölbreyttari en áður og er þá ekki aðeins átt við að fleiri konur hafi komið inn, 
heldur líka yngra fólk og menntaðri stjórnarmenn en áður (Gísli Kristjánsson, 2011).  

 
 

SAMANDREGNAR NIÐURSTÖÐUR 
 
Flestar rannsóknir hníga í þá átt að ekki séu einhlít tengsl kynjahlutfalla og árangurs. Engar 
rannsóknir benda til þess að sú aðgerð ein sér að fjölga konum í stjórnum fyrirtækja muni leiða til 
betri árangurs. En eins og rannsóknir sýna þá er þetta samband kynjahlutafalla og árangurs flóknara 
en svo að það verði skýrt með einföldum hætti, en líklegra að þar sem stjórnhættir eru veikir mun 
jafnari kynjaskipting efla stjórnir. Virkni stjórna virðist aukast, sem er í takt við þær 
stjórnendakenningar telja að gerist með utanaðkomandi sjálfstæðum stjórnarmönnum, en erfiðara að 
fullyrða að kynjakvóti muni leiða til bættra stjórnhátta eða rekstrarárangurs. Fyrrnefnd rannsókn frá 
Noregi tekur í sama streng og er niðurstaða þar afdráttarlaus um rekstrarárangur fyrirtækja. Aðrar 
rannsóknir styðja það að fyrirtæki með betri rekstarárangur hefðu frekar konur í stjórnum, en gátu 
ekki fullyrt að jafnari kynjaskipting sé forsenda fyrir honum. Jákvæð fylgni milli árangurs og 
kynjajafnvægi í stjórnum er ekki marktæk skv. þessum rannsóknum. Huga þarf vel að 
orsakasambandinu þegar metinn er árangur fyrirtækja, þar sem rannsóknum ber alls ekki saman um 
þessi jákvæðu tengsl fjölbreyttra stjórna og árangurs. Þó jákvæð fylgni milli árangurs og 
kynjajafnvægi í stjórnum sé ekki tölfræðilega marktæk samkvæmt þessum rannsóknum, þá sýnir 
viðhorfskönnun ráðgjafafyrirtækisins McKinsey, sem gerð var á meðal stjórnenda fyrirtækja, að þeir 
telji það séu jákvæð tengsl í þessu sambandi (McKinsey&Company, 2007).  
 
Færa má rök fyrir því að aukin fjölbreytni í stjórnum fyrirtækja geti aukið virkni stjórna og leitt til 
betri stjórnhátta. Ákvörðunartaka verður eflaust með öðrum og betri hætti en í einsleitinni stjórn og 
líklega minni „hjarðhegðun”. Þannig geti ólík reynsla, menntun og þekking stjórnarmanna leitt til 
betri stjórnhátta en hjá einsleitum hópi stjórnarmanna og betri stjórnhættir eru líklegri til árangurs. 
Kynjakvótar auka ekki sjálfkrafa fjölbreytni í stjórnum fyrirtækja, því ef allir eru á sama aldri, með 
sömu reynslu og menntun geta stjórnir orðið áfram einsleitar og því mikilvægt að í stjórnir veljist 
fjölbreyttur hópur með ólíkan bakgrunn, reynslu og menntun. En spyrja má að ef fjölbreytni í 
stjórnum leiðir ekki til aukins virðisauka fyrir fyrirtækin, af hverju á þá að leggja áherslu að auka 
fjölbreytni? Svarið kann að endurspegla tíðarandann og kröfur samfélagsins m.a. um meiri 
kynjajöfnuð. Miklu frekar eigi að beita réttlætis og jafnréttisrökum og þó það leiði ekki endilega til 
betri rekstrarniðurstöðu einstakra fyrirtækja, þá geti það leitt til þess að ná samfélagslegum 
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markmiðum. Enn vantar rannsóknir á þessu sviði fyrirtækjastjórnunar hér á landi og hvernig 
lagasetningin frá 2010 muni verða innleidd hjá þeim fjölmörgu fyrirtækjum, sem enn uppfylla ekki 
ákvæði laganna. Er það verðugt rannsóknarefni að fylgjast með innleiðingunni, áhrifunum á breyttri 
kynjaskiptingu í stjórnum innlendra fyrirtækja og áhrifin, sem þau munu hafa á stjórnhætti og 
afkomu.  
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