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Útdráttur 

 

 

 

 

Um haustið 2008 urðu miklar sviptingar í efnahagslífi Íslendinga og 

efnahagskreppa fylgdi í kjölfarið sem og í mörgum nágrannalöndum. 

Efnahagsþrengingarnar drógu athyglina að þeirri staðreynd að fáar 

konur voru í áhrifastöðum meðal þessara ríkja. Ýmsar kenningar hafa 

verið settar fram sem skýra hvaða öfl það eru sem hindra aðgengi 

kvenna að æðstu stöðum og má þar nefna kenningar um glerþak, 

minnihlutahópa og lagnakenninguna. Tilgangur rannsóknarinnar er að 

greina viðhorf hjá æðstu stjórnendum til setningu kynjakvótalaga og 

hvaða hindranir það eru sem mæta konum í leið sinni að æðstu 

stjórnunarstöðum. Að auki var kortlagt nærumhverfi stjórnenda. 

Stuðst er við megindleg spurningalistagögn sem var safnað sumarið 

2010 og eigindleg viðtöl sem voru tekin í lok árs 2012. Úrtakið var 

hentugleikaúrtak og var svarhlutfall spurningalistagagnanna 50%. 

Tekin voru viðtöl við níu einstaklinga sem eiga sæti í stjórnum 

fyrirtækja en sinna stöðum stjórnenda. Niðurstöðurnar sýndu að ýmsar 

hindranir mæta konum. Sumar eru áþreifanlegar en aðrar byggðar á 

viðhorfi ráðandi meirihluta. Kvenstjórnendur eyða meiri tíma í 

umönnun fjölskyldunnar, vinna styttri vinnuviku og eru marktækt 

jákvæðari gagnvart lögum um kynjakvóta. Þær upplifa að karlar hafi 

síður áhuga á að velja konur til þessara starfa. Karlar vilja jafna stöðu 

kynjanna í æðstu stöðum en sjá ekki kynjakvótalögin sem leið til þess.   
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Rannsóknarverkefni þetta er 60 ECTS eininga lokaverkefni til meistaraprófs í félagsfræði við 

Félags- og mannvísindadeild Háskóla Íslands. Tilgangur verkefnisins er að rannsaka og 

kortleggja nærumhverfi stjórnenda einkafyrirtækja og opinberra stofnana. Með nærumhverfi 

er átt við vinnutíma, draumavinnutíma, vinnutíma maka og fjarvistir vegna orlofs eða 

veikinda. Einnig var skoðuð truflun frá vinnu fyrir utan hefðbundinn vinnutíma. Skoðaðar 

voru hefðbundnar bakgrunnsbreytur eins og kyn, hjúskaparstaða, og aldur barna undir 20 ára 

sem búa á heimilinu. Rannsakað var viðhorf stjórnenda til kynjakvótalaga og hvaða hindranir 

það eru sem mæta konum á leið sinni upp metorðastigann innan viðskiptalífsins. Notast var 

við blandaða rannsóknaraðferð, annars vegar voru greind megindleg spurningalistagögn og 

hins vegar voru notuð eigindlega viðtalsgögn en tekin voru viðtöl við níu stjórnarmenn af 

báðum kynjum. Allir þessir stjórnarmenn, bæði konur og karlar, höfðu mikla reynslu af 

stjórnunarstörfum og voru í efsta stjórnunarlagi fyrirtækja fyrir utan einn karl en hann hafði í 

mörg ár verið forstjóri hjá stóru fyrirtæki en var hættur sem slíkur vegna aldurs.  

Ég vil þakka Dr. Guðbjörgu Lindu Rafnsdóttur fyrir að veita mér aðgang að megindlegu 

gögnunum og fyrir tækifærið að fá að taka þátt í þeim viðtölum sem tekin voru vegna 

rannsóknarinnar. Einnig fyrir yfirlestur og athugasemdir og óbilandi þolinmæði þar sem skrif 

ritgerðar drógust umfram fyrstu áætlanir en ritgerðin var skrifuð á árunum 2012-2013. Ég vil 

einnig þakka viðmælendum mínum fyrir þátttöku sína.  

Ég þakka fjölskyldu og vinum fyrir ómælda hvatningu og jákvæðni þegar talið barst að 

ritgerðarskrifum. Að lokum þakka ég systur minni Ragnheiði Þórisdóttur fyrir yfirlestur og 

ábendingar.   
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1. Inngangur  

Haustið 2008 urðu miklar sviptingar í íslensku viðskiptalífi og efnahagskreppa varð að 

veruleika. Útlitið var dökkt og þáverandi forsætisráðherra, Geir H. Haarde, bað guð um að 

blessa Ísland í sjónvarpsávarpi sínu þann 6. október 2008. Í kjölfarið fylgdu 

efnahagsþrengingar á Íslandi sem og í nágrannalöndum okkar. Efnahagsþrengingarnar drógu 

meðal annars athyglina að þeirri staðreynd hve fáar konur voru í áhrifastöðum meðal þessara 

ríkja. Evrópusambandið hefur nú stigið fram og sagt að ein forsenda þess að Evrópa nái að 

yfirvinna þessar þrengingar sé að nýta alla þá þekkingu og kunnáttu sem er til staðar í 

löndunum. Það þýðir að nýta á krafta kvenna þegar kemur að ákvarðanatöku og stefnumótun 

en konur eru nær helmingur alls vinnuafls sambandsins (European Commission, 2010).  

Á 20. öldinni hafa efnahagslegar aðstæður kvenna í vestrænum ríkjum breyst gríðarlega og 

atvinnuþátttaka þeirra hefur aukist jafnt og þétt (Henreksson og Steinkula, 2009). Á Norður-

löndunum er atvinnuþátttaka kvenna há og þær hafa verið virkir þátttakendur á pólitískum 

vettvangi (Personen, Tienari og Vanhala, 2009). Þegar litið er til viðskiptalífsins hafa þær hins 

vegar verið lítið sýnilegar. Í viðskiptalífinu hafa yfirráð karla verið sterk og fáar konur fengið 

aðgengi að þeim vettvangi (Teigen, 2011).  

Sömu sögu er að segja af Íslandi. Hérlendis er atvinnuþátttaka kvenna há og hærri en í 

flestum öðrum Evrópuríkjum (Europe in Figures, 2012) en hlutur þeirra í íslensku 

viðskiptalífi er rýr og ekki í neinu samræmi við atvinnuþátttöku. Á árinu 1999 var hlutfall 

kvenna sem framkvæmdastjórar 15%. Árið 2011 hefur þetta hlutfall náð 20% en ekki liggja 

fyrir tölur frá Hagstofunni frá árinu 2012. Hækkunin nemur 5% á 12 árum. Eftir því sem 

fyrirtækin verða stærri því færri konur eru framkvæmdastjórar í samanburði við karla. Ef litið 

er til 100 stærstu fyrirtækjanna voru konur 13% framkvæmdastjóra árið 2011. Meðal 

stjórnarmanna fyrirtækja var hlutfall kvenna 22% á árinu 1999 en 24% árið 2011. Það hefur 

því haldist nokkuð svipað síðustu 12 árin (Hagstofa Íslands, e.d., 1).  

Íslensk stjórnvöld hafa gripið til þess ráðs að setja lög sem segja til um að hlutfall kynja 

skuli verða 40% í stjórnum einkahlutafélaga þar sem starfa að jafnaði 50 starfsmenn eða fleiri 

og taka lögin gildi þann 1. september 2013 (Lög um hlutafélög nr. 2/1995). Við gildistöku 

laganna verður Ísland annað landið í heiminum sem stígur þetta skref en sambærileg lög tóku 
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gildi í Noregi árið 2003. Fyrir gildistöku laganna í Noregi var hlutfall kvenna í stjórnum lágt 

eða 4% árið 2002. Árið 2009 hefur þetta hlutfall náð 40% (Storvik, 2011). Fleiri lönd eru farin 

að undirbúa slíka lagasetningu (Guðbjörg Linda Rafnsdóttir, 2011). Í aðdraganda 

lagasetningar hérlendis voru ekki allir aðilar vinnumarkarðarins sáttir við þetta inngrip 

stjórnmála hjá einkafyrirtækjum og stigu Samtök atvinnulífsins (2009) fram og sögðust 

leggjast alfarið móti því að sett væru slík lög. Samtökin hvöttu engu að síður sína félagsmenn 

til að auka hlut kvenna í stjórnum fyrirtækja.  

En hvað er það sem veldur því að konur eiga erfitt með að komast í æðstu stjórnunarstöður 

innan viðskiptalífsins þá bæði sem framkvæmdastjórar og stjórnarmenn fyrirtækja? Hlutverk 

og þátttaka kvenna í stjórnum fyrirtækja og í æðstu stöðum í viðskiptalífinu hefur verið 

rannsakað töluvert og mörg sjónarmið sett fram. En þetta er hvorki einfalt né borðleggjandi 

fyrirbæri sem hægt er að leysa á einfaldan máta og því hefur ekki reynst auðvelt að svara 

spurningunni af hverju konur eru ekki til jafns á við karla í áhrifastöðum viðskiptalífsins. 

Fræðimenn hafa rætt um ýmsar hindranir sem verða á vegi kvenna, ósýnilegar jafnt sem 

sýnilegar og meðal annars hafa verið settar fram kenningar um glerþak (Insch, McIntyre og 

Napier, 2008), lágmarksfjölda kvenna meðal karla sem þarf að vera til staðar til að ná fram 

áhrifum (Critical Mass Theory) (Torchia, Calabró og Huse, 2011), staðalmyndir (Wood, 

2009) og reynsluleysi (Guðbjörg Linda Rafnsdóttir og Margrét Þorvaldsdóttir, 2012).  

Markmið þessarar ritgerðar er að varpa ljósi á viðhorf æðstu stjórnenda til setningu 

kynjakvótalaga og viðhorfa þeirra til mögulegra hindrana sem eru á vegi kvenna til æðstu 

staða í stjórnun og sem stjórnarmenn fyrirtækja. Að auki er kortlagt vinnuumhverfi 

stjórnenda, vinnutími, lengd í starfi og truflun frá vinnu í frítíma. Einnig er kortlagt 

nærumhverfi þeirra en þar er skoðaður vinnutími maka, umönnun barna og ábyrgð utan 

heimilis.  

Í upphafi ritgerðar er inngangur en í kafla tvö er fjallað um félagsmótunarkenningar sem 

geta varpað ljósi á af hverju aðgengi kvenna að þessum stöðum er svo takmarkað. Að auki er 

fjallað um einstakar kenningar sem settar hafa verið fram til að reyna að útskýra enn frekar 

hvaða hindranir það eru sem mæta konum á leið sinni að æðstu stjórnunarstöðum. Þá er 

fjallað um rannsóknir sem gerðar hafa verið á þessu viðfangsefni í kafla þrjú og hver staða 

kvenna er í Evrópu og engilsaxnesku löndunum í köflum fjögur og fimm. Að lokum er litið til 

stöðu kvenna á Íslandi og hlut þeirra sem æðstu stjórnenda í kafla sex.  

Í sjöunda kafla er fjallað um aðferðir og gögn. Þar er sagt frá framkvæmd rannsóknarinnar 

en unnið var með tvennskonar gögn. Annars vegar var unnið með megindleg gögn en 

spurningalisti hafði verið lagður fyrir stjórnendur í einkafyrirtækjum og opinberum stofnunum 



14 

 

og hins vegar voru viðtalsgögn við níu stjórnarmenn. Þá er fjallað um mælingar og hvaða 

breytur voru notaðar til greiningar í megindlega hlutanum.  

Í köflum átta og níu eru birtar niðurstöður rannsóknarinnar en fléttað var saman 

megindlegum gögnum og eigindlegum gögnum. Að lokum er umræða í kafla tíu þar sem 

fjallað er um niðurstöðurnar og tengsl þeirra við fyrri rannsóknir og kenningar.  
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2. Gangverk samfélagsins  

Allt frá upphafsdögum félagsfræðinnar hafa fræðimenn reynt að útskýra hvaða öfl eru í gangi 

í samfélaginu, hvað knýr það áfram og hvert sé hlutverk einstaklingsins í þessu gangverki. 

Þekktir fræðimenn hafa fjallað um gangverkið í samfélaginu og samverkandi hlutverk 

einstaklingsins og samfélagsins og má þar nefna meðal annars tvo klassíska fræðimenn þá 

Emíle Durkheim og Max Weber. Mead steig svo skrefinu lengra í sínum fræðum og tók 

umræðuna frá gangverkinu og beindi sjónum að vilja eða áhrifum einstaklingsins (Ritzer og 

Goodmann, 2004). Yngri fræðimenn hafa haldið áfram að þróa þessar kenningar og tengt þær 

enn frekar við einstaklinginn (Hogg, 2006). Þetta sjónarhorn fellur undir félagsmótunar-

kenningar.  

Durkheim fjallaði meðal annars um vinnu og efnahagslíf en hann sagði að einstaklingurinn 

eða fólkið í samfélaginu hefði sameiginlega vitund (e. collective consciousness) og upplifði 

sig sem hóp eða part af samfélaginu. Það tengdi sig við aðra í hópnum/samfélaginu og fylgdi 

reglum þess, siðferði og lífsskoðunum (Stefán Ólafsson, 1993). Sameiginleg vitund er ekki 

áþreifanleg heldur tilfinning fólks um að tilheyra ákveðnum hópi eða parti af samfélaginu. 

Durkheim sagði einnig að lögin fylgdu ekki alltaf skoðunum eða viðhorfi almennings og 

stundum væru sett lög sem almenningur væri ekki alls kostar sáttur við. Lögin væru einnig 

stundum að elta samfélagið eða það sem samfélagið hefur þegar samþykkt að vera rétt eða 

rangt. Þótt að lögin og samfélagið stígi ekki alltaf jafnt til jarðar eru þau hins vegar ákveðið 

leiðarljós um hvað er rétt og rangt á hverjum tíma (Collins og Makowsky, 1998).  

Weber, annar klassískur fræðimaður, var meðal annars einn af upphafsmönnum 

skipulagsfræða en þar fjallaði hann um vald og regluveldi. Hann setti fram 

regluveldiskenningu sem byggði meðal annars á því að valdið lægi í þeirri stöðu sem 

viðkomandi sinnti á vinnumarkaðnum og að það væri staðan sem innihéldi valdið en ekki 

einstaklingurinn sem sinnti henni. Allir í sömu stöðu eiga að fá sömu meðferð óháð aldri, kyni 

eða trú (Ingi Rúnar Eðvarðsson, 2004). Weber sagði einnig að fólk sem væri í svipaðri stöðu 

héldi saman og útilokaði aðra sem ekki voru í þeirra stöðu og veittu þeim ekki aðgengi að 

hópnum (Collins og Makowsky, 1998 ).  
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Bæði Durkheim og Weber lögðu litla áherslu á að einstaklingurinn væri gerandi í eigin lífi. 

Þeir horfðu frekar til þeirra mynstra sem umlykja samfélagið, stýra því og móta lífsýn 

fólksins. Mynstrin veita einstaklingnum vald í formi þeirra stöðu sem þeir gegna. Mead kom 

með annað sjónarhorn á þessi samfélagslegu öfl. Hann taldi ekki að einstaklingurinn væri 

viljalaust verkfæri heldur gerandi í eigin lífi. Mead skilgreindi hugtakið „sjálfið“. Hann sagði 

að þegar við fæðumst þá höfum við ekkert „sjálf“ heldur þróast það í samskiptum við aðra í 

samfélaginu og meðal þeirra afla sem þar eru. Óhugsandi er að þróa „sjálfið“ án samfélagsins. 

Þegar einstaklingurinn er kominn með sitt eigið „sjálf“ getur hann tekið sig úr hópnum og 

lifað án mannlegra samskipta. Hópurinn og samfélagið eru í raun bara nauðsynleg til að 

þroska „sjálfið“ (Ritzer og Goodman, 2004).  

Af samtíma fræðimönnum setti Tajfel fram kenningu á áttunda áratugnum um félagsleg 

einkenni (e. social identity) sem byggir á kenningum eldri fræðimanna. Kenningin er með 

félags- og sálfræðilegt sjónarhorn en hún segir að félagsleg einkenni eru þau að 

einstaklingurinn veit að hann tilheyrir ákveðnum hópi sem hefur sömu gildi og hann sjálfur. 

Hópurinn er skilgreindur út frá kyni, aldri, kynþætti og stöðu (Terjesen, Sealy og Singh, 

2009). Yfirleitt skilgreina einstaklingar sig á jákvæðan hátt og vilja frekar vera í hópi annarra 

sem eru svipaðir og þeir sjálfir (Stafsudd, 2006). Innan hópsins keppir fólk að sama marki og 

er að ná svipuðum árangri og stöðu. Hóparnir geta verið margir og ólíkir en hópur er 

skilgreindur sem slíkur þegar lágmark þrír einstaklingar mynda hann. Það myndast andstæður 

og hugtökin „við“ og „þeir“ byggja á því að einstaklingarnir skilgreina sig á annan hátt í 

samanburði við þá sem ekki tilheyra hópnum (Hogg, 2006). Þeir sem koma nýir inn í hópinn 

eru óöruggir og til þess að falla inn í hópinn verða þeir að aðlaga sig að reglum, viðmiðum og 

valdauppbyggingu hópsins (Ashforth og Mael, 1989).  

 

2.1. Hindranir kvenna í viðskiptalífinu  

Ekki er einfalt að festa fingur á það hvað það er sem veldur því að konur ná ekki sama 

framgangi og karlar þegar kemur að æðstu stjórnunarstöðum. Það er ekki hægt að einskorða 

þetta fyrirbrigði við ákveðinn heimshluta eða land, það er alþjóðlegt og án landamæra 

(Pesonen, Tienari og Vanhala, 2009). Sjónarmið lýðræðis og arðsemi hafa verið sett fram og 

fjallað verður um þau í kafla þrjú en svo hafa aðrir sett fram þau rök að of mikill 

fjölbreytileiki geti hamlað starfsemi fyrirtækjanna (Bilimoria, 2006). Aðrir halda því fram að 

konum og körlum sé skipað í hólf byggðu á kyni þeirra án þess að hæfileikar eða hæfni hafi 

þar áhrif eða vegi þungt (European Commission, 2010).  
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Fjöldi kvenna í stjórnunarstöðum og í æðstu stjórn fyrirtækja hefur verið rannsakaður 

töluvert og margar rannsóknir beina sjónum sínum að mögulegum hindrunum í leið þeirra að 

frama innan fyrirtækja. Glerþakið var fyrst nefnt sem slíkt árið 1986 af Wall Street Journal 

(Insch, McIntyre og Napier, 2008). Það hefur mikið verið rannsakað en glerþakið er hindrun 

sem er ósýnileg en til staðar engu að síður og áþreifanleg. Glerþakið gerir það að verkum að 

konur ná einungis að klífa metorðastigann upp í ákveðna stöðu innan fyrirtækjanna og svo 

stöðvast framganga þeirra (Oakley, 2000; Wentling, 2003). Auster (1993) hefur bent á að 

glerþakið taki á sig ýmsar myndir sem byggir á misrétti milli kynjanna. Hann segir jafnframt 

að þeir sem hafa upplifað þetta glerþak finnst það vera mjög raunverulegt. Niðurstöður Evans 

(2010) sýndu að til þess að konur nái upp fyrir glerþakið þurfa þær að vera ákveðnari en 

karlar, leggja meira á sig, hafa meira sjálfstraust og festu til að ná sömu stöðum og karlar í 

skipuriti.  

Eins og Auster benti á þá er glerþakið ekki fasti og búið að útfæra hugtakið enn frekar og 

færa það yfir á alþjóðlega starfsemi. Þar sem mörg fyrirtæki starfa ekki einungis í heimalandi 

sínu þá hefur sú krafa vaxið að stjórnendur fari til annarra landa og stýri uppbyggingu þar. 

Litið er á slíka reynslu sem veigamikinn þátt í frekari framgangi. Konur virðast síður fá þessar 

stöður og rekast því undir glerþak. Þarna koma í ljós nýjar hindranir sem verða á vegi kvenna 

til metorða innan fyrirtækja. Stöður sem eru eftirsóttarverðar og lykilstöður til að frama innan 

fyrirtækja bjóðast þeim ekki (Insch, McIntyre og Napier, 2008).  

Aðrar hindranir verða á vegi kvenna og að mati Woods (2009) eru staðalmyndir og 

hugmyndir um stjórnunarstíl sem mæta konum. Vegna fyrirframgefinna hugmynda um 

hlutverk, hæfni og hegðunar kvenna eru þær álitnar ekki jafn hæfar og karlar til að sinna 

stjórnunarstörfum. Stjórnunarstíll kvenna er einnig sagður vera síður árangursríkur miðað við 

stjórnunarstíl karlanna. Woods (2009) bendir einnig á að viðhorf karla í samanburði við konur 

sýni að þeir haldi að konur skipti frekar um starfsvettvang miðað við karlana og því sé 

erfiðara að reikna með þeim í vinnu. Rannsóknir hafa sýnt að þetta á sér ekki stoð í 

raunveruleikanum. Oppertunity Now og Catalyst (2000) gerðu rannsókn í Bretlandi meðal 

kvenna í milli stjórnunarlagi og forstjóra (bæði karlar og konur). Niðurstöðurnar sýndu að 

81% kvenmillistjórnenda töldu að staðalímynd kvenna væri hindrun á vegi þeirra en 65% 

forstjóranna. Þegar viðhorf forstjóranna var skoðað eftir kyni þá var hlutfall kvenna hærra en 

karla, það er að kvenforstjórar mátu í 77% tilvika að staðalímyndir kvenna væru hindrun á 

framgangi þeirra innan fyrirtækja en aðeins 57% karla mátu það sem svo. Oakley (2000) 

bendir á að staðalímyndirnar hafa sterkar rætur í félagslegum veruleika og erfitt er að breyta 

þeim. Fyrir konur eru hindranirnar oft byggðar á viðhorfum sem eru ríkjandi í samfélögum 
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sem tengast oft hefðum og venjum og því sem talið er að henti konum og körlum (Evans, 

2010). Viðskiptaumhverfið er karllægt og karlinn er álitinn vera normið og konurnar því 

metnar í samanburði við þá. Ekki er gert ráð fyrir að þetta umhverfi sé kvenlægt eða 

fjölskylduvænt (Rodriguez, 2013). Cross (2010) bendir á að rannsóknir sýni að að konur hafi 

alls ekki minni áhuga en karlar á stjórnunarstöðum og eru tilbúnar til að leggja mikið á sig til 

að ná settum markmiðum og þess vegna flytja sig á milli fyrirtækja (Singh og Vinnicombe, 

2004). 

 

2.2. Minnihlutahópar/táknmyndir  

Í rannsókn Kanter‘s árið 1977 beindi hún sjónum sínum að aðstæðum kvenna í fyrirtækjum 

þar sem bæði konur og karlar unnu en karlar voru í meirihluta. Í framhaldi af rannsókninni 

setti hún fram kenningu um táknmyndir eða minnihlutahópa sem hún kallaði „Critical mass 

theory“ (Torchia, Calabró og Huse, 2011). Niðurstöðurnar Kanter‘s sýndu að þegar 

minnihlutahópur var í nærveru fjöldans (meirihluta) byggðist sambandið á milli þessara 

tveggja hópa á því að annar hópurinn var ráðandi, þeir sem voru í meirihluta. 

Minnihlutahópurinn skar sig úr og varð táknmynd (e. tokens), hann var öðruvísi en 

meirihlutahópurinn. Meirihlutinn upplifði minnihlutann (táknmyndirnar) á neikvæðan máta, 

honum var vantreyst og litinn hornauga (Torchia, Calabró og Huse, 2011). Oakley (2000) 

benti á að minnihlutahópurinn upplifi vanlíðan, einangrun og fer að efast um eigið ágæti. 

Vegna þess hve minnihlutahópurinn sker sig úr beinist athyglin að honum og gerðar eru 

auknar kröfur til hans einmitt vegna þess að hann sker sig úr. Singh og Vinnicombe (2004) 

benda á að minnihlutahópurinn er fyrst og fremst flokkaður eftir kyni og það er ekki fyrr en 

síðar sem hann verður flokkaður sem samstarfsmenn. Í rannsókn sinni á 100 stærstu bresku 

fyrirtækjum sjá þeir hægar en öruggar breytingar á fjölda kvenna sem sitja í stjórnum og í 

æðstu stöðum þessara fyrirtækja. En það eru ekki einungis konur í karllægum fyrirtækjum 

sem upplifa þetta heldur líka þeir einstaklingar sem eru í minnihlutahóp vegna ólíks kynþáttar 

(Kilian, Hukai og McCarty, 2005). Þegar fjölgar í hópi þeirra sem eru í minnihluta og 

ákveðnum fjölda er náð minnkar þessi togstreita og sambandið milli hópanna lagast 

(Chestermann og Ross-Smith, 2006). 

Vegna breytinga sem verða á hlutfalli meðal hópanna bendir Kanter á að fjöldi einstaklinga 

er svo mikilvægur því um leið og það fjölgar í minnihlutahópnum fær hann viðurkenningu 

meirihlutans. Fjöldinn þarf því að vera til staðar til að hópurinn nái fram áhrifum og að rödd 

og rök minnihlutans nái eyrum meirihlutans (Torchia, Calabró og Huse, 2011). Lög um 
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kynjakvóta tóku gildi í Noregi árið 2003 en fyrirtæki höfðu tveggja ára aðlögunartíma til að 

bæta kynjahlutfall í stjórnum (Teigen, 2011). Kenning Kanter‘s var rannsökuð í þarlendum 

fyrirtækjum þar sem skoðuð voru áhrif fjölda kvenna í stjórnum fyrirtækja á nýsköpun 

(Torchia, Calabró og Huse, 2011). Gögnunum var safnað á árunum 2005 til 2006. 

Niðurstöðurnar sýndu að þegar einungis ein eða tvær konur voru í stjórn fyrirtækisins þá 

hurfu hún/þær inn í fjöldann. Þær voru ekki nógu margar og voru því táknmyndir. 

Rannsakendur höfðu áhuga á að vita hvað margar konur þyrftu að vera í stjórnum fyrirtækja 

til að hafa áhrif eða til að hætta að vera táknmyndir. Þeir byggðu á rannsóknum Asch frá 1955 

sem sýndu að þegar minnihlutahópurinn náði þremur einstaklingum þá öðlaðist hann gildi 

fyrir meirihlutanum. Þegar konurnar voru ein eða tvær hafði framlag þeirra ekki áhrif á 

nýsköpun innan fyrirtækisins og nærvera þeirra virtist ekki hafa áhrif. Enginn munur kom 

fram í nýsköpun fyrirtækja á milli stjórna sem einungis voru skipaðar körlum og þeirra sem 

höfðu eina eða tvær konur innanborðs. Það var ekki fyrr en allavega þrjár konur sátu í stjórn 

fyrirtækisins sem nærvera þeirra hafði áhrif á nýsköpun (Torchia, Calabró og Huse, 2011). 

Niðurstöðurnar studdu kenningu Kantbers um að lágmarsfjölda þyrfti að ná til að framlag 

minnihlutans hefði áhrif.  

Aðrir hafa bent á að skiptingin þurfi að vera allavega 40:60 til að ekki sé litið á 

minnihlutahópinn á neikvæðan hátt og að hann hætti að vera skilgreindur sem slíkur og fái 

þann hljómgrunn sem honum ber í krafti fjöldans (Singh og Vinnicombe, 2004). Þegar 

ákveðnu hlutfalli er náð hættir framlag minnihlutans að vera virt að vettugi og fer að skipta 

máli (Terjesen, Sealy og Singh, 2009).  

Þegar samsetning er blönduð hvort sem við á um konur, karla eða kynþáttahópa þá er það 

alltaf ráðandi hópurinn sem setur leikreglurnar og velur inn í stöðurnar. Þau völd sem skapast 

með meirihlutanum verða ráðandi (Claringbould og Knoppers, 2007). Að hafa ákveðinn 

fjölda kvenna í stjórnunarstöðum innan fyrirtækisins sendir þau skilaboð til samfélagsins að 

fyrirtækið lítur ekki á þær konur sem táknmyndir eða minnihlutahópa heldur sem góða og 

gilda stjórnendur (Bilimoria, 2006). 

Frá árinu 1986 hafa fyrirtæki og háskólar í Ástralíu verið hvattir til að gæta að 

kynjahlutfalli við stjórnun og þá sérstaklega í æðstu stjórnunarstöðum. Rannsókn 

Chestermann og Ross-Smith (2006) meðal stjórnenda í háskóla í Ástralíu sýndi fram á 

mikilvægi þess að konur næðu ákveðnum fjölda í stjórnunarstöðum til að rödd þeirra heyrðist. 

Tekin voru eigindleg viðtöl við 81 starfsmenn háskóla sem gegndu æðstu stjórnunarstöðum 

bæði sem akademískir stjórnendur svo og við aðra stjórnendur sem féllu undir stjórnsýslusvið 

og aðrar deildir innan skólanna. Niðurstöðurnar sýndu mikilvægi þess að hafa konur í æðstu 
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stjórnunarlögum háskólanna ef fjölga átti konum, því og um leið og ein kona náði framgangi 

fylgdu fleiri á eftir. Það komu fram snjóboltaáhrif, sú fyrsta ruddi brautina fyrir kynsystur 

sínar og þegar fyrsta konan fékk stöðu í efri lögum stjórnunar sýndu fleiri konur en áður 

áhuga á að starfa þar. Með auknum fjölda kvenna breyttust stjórnarhættir og greindu bæði 

karlar og konur frá því. Andrúmsloftið einkenndist meira af samstarfi og samráði og meiri 

áhersla var lögð á mannlega þætti. Ferill karla og kvenna til stjórnunarstarfa var ólíkur þar 

sem konurnar voru eldri þegar þær komu inn í háskólana. Frami þeirra var einnig hægari þar 

sem þær tóku sér barneignarfrí og í einhverjum tilvika vék þeirra frami fyrir frama makans. 

Einhverjar höfðu upplifað misrétti og konur virtust þurfa meiri hvatningu en karlarnir til að 

sækja um æðstu stjórnunarstöður.  

Höpfl og Matilal (2007) benda á að stjórnunarstíll karla sé viðmiðið og ef konur tileinka 

sér stjórnunarstíl karla sé þeim hrósað. Stjórnunarstíll karla sé skilgreindur sem sá 

stjórnunarstíll sem leiðtogar þurfa að búa yfir. Rannsóknir hafa sýnt að stjórnunarstíll karla er 

frekar ákveðnari og með beinum skipunum en konur líta frekar til lýðræðislegri 

stjórnunarhátta og samráðs (Bernardi, Bosco og Vassill, 2006; Wood, 2009). Priola og 

Brannan (2009) benda á að góður stjórnandi er skilgreindur út frá karllægum eiginleikum og 

þær konur sem haga sér eins og karlar og þá um leið afneita eða fela sína kvenlegu stjórnunar 

eiginleika fá aðgang að heimi karlanna. Höpfl og Matilal (2007) og Wood (2009) benda á að 

þær nái lengra en aðrar konur en hins vegar ekki eins langt og karlar þar sem þær eru alltaf á 

hliðarlínunni í karlaheimi. Þær fá að vera með en eru ekki fullgildir meðlimir. Ætla má miðað 

við niðurstöður Chestermann og Ross-Smith (2006) sem fjallað var um fyrr í þessum kafla að 

ef fleiri konur væru í stjórnun þá myndi stjórnunarstíll þeirra geta rutt sér til rúms eins og 

hann gerði meðal háskóla í Ástralíu og með tíð og tíma verið talinn eðlilegur eða átt rétt á sér.  

 

2.3. Lagnakenningin  

Önnur áhugaverð kenning sem fjallar um hindranir á vegi kvenna til æðstu metorða í 

viðskiptalífinu er lagnakenningin (e. pipeline theory). Kenningin segir að með tíð og tíma 

muni hlutur kvenna leiðréttast og verða til jafns á við karla. Það er einfaldlega framþróun í 

gangi sem þarf að gefa tíma til að verða að veruleika (Guðbjörg Linda Rafnsdóttir og Margrét 

Þorvaldsdóttir, 2012). Hægt er að líkja þessu við rennandi vatn, konan er í farvegi til að ná til 

metorða innan fyrirtækis, rétt eins og vatn sem flæðir um lögn, og við endann á lögninni er 

takmarkið, þar er efsta þrepið í metorðastiganum. En það er eitthvað sem gerist á leiðinni og 
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konan nær ekki takmarkinu eða það tekur hana miklu lengri tíma að ná takmarkinu miðað við 

karl í sömu upphafssporum. Það er eitthvað óáþreifanlegt sem hindrar framganginn.  

Rannsókn Oppertunity Now og Catalyst (2000) meðal breskra kvenmillistjórnenda og karl- 

og kvenforstjóra spurði hópana um mögulegar hindranir sem eru á vegi kvenna til metorða 

innan fyrirtækja. Niðurstöðurnar voru greinar eftir hópunum og annars vegar voru birtar 

niðurstöður á svörum forstjóra (bæði karlar og konur) og hins vegar kvenmillistjórnenda (bara 

konur). Niðurstöðurnar sýndu að 40% forstjóra töldu að konur hafi ekki verið nógu lengi 

starfandi (e. not having been long enough in the pipeline) til að fá æðstu stöður en meðal 

kvenmillistjórnenda var þetta hlutfall lægra en 28% þeirra mátu það sem svo. Áhugavert er að 

sjá að kvenmillistjórnendur höfðu síður áhyggjur af reynsluleysi sínu sem hindrun til æðstu 

stjórnunarstaða. Þeir sem sátu í stöðu forstjóra töldu hins vegar að þetta væri hindrun 

undirmanna sinna að þeir væru ekki með næga reynslu til að geta sinnt slíku starfi.  

Svipaðar niðurstöður komu fram í rannsókn Singh og Vinnicombe (2004) en í þetta sinn 

voru bandarískir kvenmillistjórnendur og karl- og kvenforstjórar spurðir um hindranir kvenna. 

Það töldu 64% forstjóra að konur hefðu ekki verið nógu lengi í leiðslunum til að öðlast 

framgang en aðeins 29% kvenmillistjórnenda. Konur í millistjórnendastöðum hjá 500 stærstu 

fyrirtækjunum í Bandaríkjunum telja sig ekki hafa fengið þann framgang sem þeim ber og 

þær stefndu að. Þær eru hins vegar ekki tilbúnar að gefast upp og ætla að halda áfram að vinna 

að settu marki og eru bjartsýnir að þeim takist það (Wentling, 2003). Eins og fram kom í 

rannsókn þeirra Chestermann og Ross-Smith (2006) um frama kvenna innan háskóla í 

Ástralíu þá komu fram snjóboltaáhrif því þegar ein kona hafði rutt brautina fylgdu fleiri á 

eftir. Aðrar rannsóknir hafa skoðað áhrif kvenna í stjórnum fyrirtækja á hlutfall kynja í æðstu 

stöðum innan þess. Spurning er sú hvort að fyrirtæki sem hafa konur í stjórn hafi áhrif á fjölda 

kvenna sem gegna æðstu stöðum innan fyrirtækisins? Rannsókn Bilimoria (2006) sýndi fram 

á jákvæð tengsl milli fjölda kvenna í stjórnum fyrirtækja og fjölda kvenna í æðstu stöðum 

innan þessara sömu fyrirtækja. Singh og Vinnicombe (2004) benda á að hlutur kvenna í 100 

stærstu bresku fyrirtækjunum er rýr bæði í efsta stjórnunarlagi og sem stjórnarmenn.  

Rannsókn Bilimoria (2006) á 500 stærstu bandarísku fyrirtækjunum samkvæmt 

skilgreiningu Fortune 500 sýndi einnig að stærð fyrirtækja hafi áhrif á framgang kvenna. Þær 

eiga auðveldara með að komast til metorða í stórum fyrirtækjum en minni og þá frekar í 

þjónustufyrirtækjum en í fjármálafyrirtækjum. Bilimoria (2006) bendir á að ákveðnir 

atvinnuvegir séu opnari fyrir því að veita konum betra brautargengi.  

Rannsókn Smith, Smith og Verner (2006) sýndi einnig að konur voru frekar í 

stjórnunarstöðum í þjónustufyrirtækjum (smásölu, hótel og veitingastöðum) heldur en í 
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fyrirtækjum sem snúa að rekstri orkufyrirtækja. Rannsókn Martin, Warren-Smith, Scott, og 

Roper (2008) á breskum fyrirtækjum sýndi að konur eru frekar stjórnendur í minni 

fyrirtækjum sem er í andstöðu við niðurstöður Bilimoria (2006) á bandarískum fyrirtækjum. 

Eftir því sem fyrirtækin urðu stærri því minni varð hlutur kvenna. Niðurstöðurnar sýndu þó að 

konur voru frekar stjórnendur í þjónustufyrirtækjum sem er samhljóðandi við rannsókn Smith, 

Smith og Verner (2006).  

 Bilimoria (2006) bendir á að það er ekki alltaf auðvelt fyrir konur að liðka fyrir framgangi 

annarra kvenna því ef konur fara að beita sér þá er hætta á að þær séu sakaðar um femínískan 

áróður. Claringbould og Knoppers (2007) fjalla um að konurnar líti fyrst og fremst á sig sem 

stjórnanda og þær aðgreina sig frá kyni sínu og taka þátt í karllægri framkomu. Niðurstöður 

Rodriguez (2013) á konum í stjórnunarstöðum í Dómínkanska lýðveldinu sýndu að konur í 

stjórnunarstöðum eru í mjög erfiðri stöðu og þær þurfa að takast á við ýmsar hindranir. Þær 

sem sýna kvenlega hegðun fá á sig stimpil um að vera ósjálfstæðar og tilfinningasamar. Þær 

sem sýna karllæga hegðun fá á sig stimpil um að vera róttækar. Þeim getur mætt félagsleg 

útskúfun vegna þess að þær eru stimplaðar ágengar, ruddalegar og karlmannlegar. Það kemur 

einnig fram að þetta viðhorf er ekki einskorðað við karla.  

 

2.4. Barnseignir 

Henrekson og Stenkula (2009) hafa bent á að í einhverjum tilvika víkja konur tímabundið af 

vinnumarkaði vegna fæðingar barna. Vegna þessara fjarvista seinkar verulega framgangi 

þeirra. Þeir benda einnig á að ferill karla og kvenna aðgreinist eftir að fyrsta barn fæðist. Í 

rannsókn sinni tók Wood (2009) viðtöl við sex konur sem sinntu stjórnunarstöðum í Ástralíu. 

Niðurstöður viðtala sýndu að barnseignir höfðu veruleg áhrif á frama kvennanna og áætlana 

þeirra um sinn eigin frama. Það kom einnig fram hve erfitt það getur verið að sinna 

stjórnunarstarfi þar sem vinnutíminn er óreglulegur og erfitt getur verið að samræma hann og 

umönnun barna. Cross (2010) bendir á að þetta geti orðið til þess að konur sækjast síður eftir 

æðstu stjórnunarstöðum en karlar þar sem þær telja sig ekki geta sinnt þeim samhliða 

umönnun barna. 

Í samanburðarrannsókn Henrekson og Stenkula (2009) á barnseignum sænskra og 

bandarískra kvenna í stjórnendateymum kemur í ljós að sænskir kvenstjórnendur eiga frekar 

börn en þær bandarísku. Hlutur kvenna í stjórnendateymum í Svíþjóð er tiltölulega lítill en 

árið 2005 voru þær 12,5% stjórnenda og í Bandaríkjunum var þetta hlutfall litlu hærra eða 

16,4%. Meðal sænskra kvenna í stjórnendateymum á aldrinum 46-55 ára eru einungis 12% 
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þeirra barnlausar og 19% í aldurshópnum 36-46 ára. Þetta hlutfall er svipað meðal sænskra 

karla. Meðal bandarískra kvenna sem eru á milli 41-55 ára og gegna veigamiklum stöðum í 

viðskiptalífinu eiga 42% þeirra engin börn og er það eigið val um þriðjungs þeirra. Hlutfall 

þeirra sem eiga engin börn hækkar eftir því sem konurnar ná hærra í skipuritinu innan 

fyrirtækjanna. Af þeim konum sem hafa náð hvað lengst innan bandarísks viðskiptalífs eru 

49% þeirra sem eiga engin börn. Meðal karla er þetta hlutfall lægra eða 19%. Barnseignir eru 

almennari í Svíþjóð og konum hefur verið gert kleyft að halda áfram að vinna þrátt fyrir að 

vera með lítil börn. Claringbould og Knoppers (2007) og Terjesen og Singh (2008) hafa bent 

á að almennt séu ábyrgðarstöður hannaðar fyrir karlmenn með tilliti til þeirra aðstæðna af 

öðrum karlmönnum. 

Aðrir hafa bent á að konur fái jafnvel ekki tækifæri til að sinna stjórnunarstöðum þar sem 

atvinnurekendur eru tregari til að ráða einstakling sem lagðir eru fjármunir í að þjálfa en missa 

hann svo í barneignarfrí (Kilian, Hukai og McCarty, 2005). Því má segja að karlar og konur 

standi ekki jafnfætis þegar kemur að stöðuveitingum vegna mismunandi ábyrgðar sem kynin 

bera á fjölskyldu og heimili (Winn, 2004).  
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3. Lýðræði eða hagkvæmur rekstur? 

Samhliða umræðum um kenningar og tilraunir fræðimanna til að varpa ljósi á fjarveru kvenna 

í æðstu stjórnunarstöðum hafa einnig verið sett fram ýmis rök til að útskýra fjarvist kvenna og 

ekki síður til að réttlæta takmarkaða aðkomu þeirra að viðskiptalífinu. Segja má að þegar rætt 

er um stöðu kvenna í stjórnum og við stjórnun fyrirtækja hafa rökin verið tvíþætt. Þau eru 

annars vegar lýðræðisrök og hins vegar rekstrarleg rök (Campell og Mínguez-Vera, 2010). Í 

lýðræðisríkjum eiga að gilda sjónarmið jafnréttis, það er að allir eigi að eiga jafnan rétt til 

sömu tækifæra í samfélaginu (Iðnaðar- og viðskiptaráðuneytið, 2005). Þetta á við um alla 

þætti samfélagsins hvort sem það eru tækifæri til menntunar eða þátttöku á vinnumarkaði. 

Undir þessi jöfnu tækifæri falla einnig stjórnunarstöður í viðskiptalífinu en þær stöður eru að 

mestu leyti skipaðar af körlum hvort sem litið er til erlendra ríkja eða hérlendis (European 

Commission, 2010; Guðbjörg Linda Rafnsdóttir, 2011; Pesonen, Tienari og Vanhala, 2009).  

Í seinni tíð hefur umræðan um lýðræði vikið fyrir umræðunni um rekstrarleg sjónarmið 

(Iðnaðar- og viðskiptaráðuneytið, 2005) og margar rannsóknir hafa beint sjónum að aðkomu 

kvenna í æðstu stjórn fyrirtækja með því að rannsaka áhrif af veru þeirra á rekstrarhlið 

fyrirtækjanna (Campell og Mínguez-Vera, 2008).  

Þeir sem þegar starfa í stjórnum fyrirtækja hafa einnig sett fram þau rök að það að ráða of 

mikið af konum verði til þess að ákveðin ró sem ríkir meðal stjórnarmanna raskist og að með 

tilkomu fleiri kvenna skapist órói þar sem málefnin sem þær vilja taka upp séu erfið 

(Bilimoria, 2006). Einnig hefur það sjónarhorn verið sett fram að fyrirtæki sem vinnur á 

markaði þar sem skiptir máli að taka ákvarðanir hratt og örugglega geti goldið fyrir stjórn sem 

er blönduð af körlum og konum þar sem stjórnin gæti átt erfitt með að ná niðurstöðu í málum 

á skömmum tíma (Lau og Murninghan, 1998). Það er ekki óhugsandi að blandaðar stjórnir 

hvort sem þar er átt við kyn eða kynþætti séu lengur að taka ákvarðanir þar sem sjónarhorn 

geta verið ólík og umræður farið fram um þau.  

Ekki má hins vegar gleyma að þótt að ákvörðun taki lengri tíma má vel ganga út frá því að 

ákvörðunin sem tekin yrði væri betur ígrunduð og skilað fyrirtækinu betri árangri til lengra 

tíma litið (Huse, Nielsen og Hagen, 2009; Smith, Smith og Verner, 2006). Ákvarðanir eru þá 

byggðar á víðsýnni umræðu eða rökum ólíkra einstaklinga en ekki teknar af einsleitum hópi 
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(Bernardi, Bosco og Columb, 2009; Welbourne, Cycyota og Ferrante, 2007). Fyrirtæki sem 

hefur blandaða stjórn hvort sem litið er til kyns eða kynþáttar endurspeglar þjóðfélagið og 

samsetningu þess betur en þau fyrirtæki sem hafa einsleitt stjórnendateymi. Sumir fræðimenn 

hafa sagt að það hafi vantað að varpa ljósi á að þegar talað er um fjölbreytileika í 

stjórnendateymum að þá sé ekki bara verið að horfa til kyns heldur einnig til fjölbreyttari 

kynþátta (Rodriguez, 2013). Smith, Smith og Verner (2006) benda á að það getur einnig haft 

áhrif á almenningsálit ef samsetning æðstu stjórnenda er mjög einsleit. Ef einungis er horft til 

karla þá þrengir það mjög valið og margir hæfir einstaklingar fá ekki tækifæri. Með því að 

hafa fjölbreytileikann að leiðarljósi útiloka fyrirtækin enga hæfa einstaklinga þótt þeir séu 

ekki hvítir karlar.  

 

3.1. Arðsemi þess að hafa konur í æðstu stjórnunarstöðum  

Töluvert hefur verið rannsakað hvort að aðkoma kvenna í æðstu stöðum fyrirtækja auki 

hagnað þeirra. Niðurstöðurnar hafa verið mismunandi. Sýnt hefur verið fram á að jákvætt 

samband er milli aðkomu kvenna í æðstu stjórnunarstöðum og í stjórnum fyrirtækja og meiri 

hagnaðar (Colaco, Myers og Nitkin, 2011). Aðrar rannsóknir sýna ekkert samband eða jafnvel 

neikvætt samband á milli nærveru kvenna í æðstu stjórnun og afkomu fyrirtækjanna 

(Welbourne, Cycyota og Ferrante, 2007). Rannsókn Campells og Mínuqez-Vera (2008) fjallar 

um arðsemi þess að hafa konur í stjórnunarstöðum á Spáni. Þar er atvinnuþátttaka kvenna lág 

en á árinu 2005 var hlutfall þeirra á vinnumarkaði rúm 46% en meðaltal OECD ríkjanna var 

rúmlega 50%. Rannsóknin sýndi að arðbært væri að hafa konur í stjórnum fyrirtækja og þá 

ekki bara eina konu heldur að hafa kynjahlutfallið sem jafnast. Fjárfestar voru ekki fráhuga 

því að hafa konur í stjórnum og það hafði á engan hátt áhrif á flæði fjármagns til fyrirtækisins.  

McKinsey & Company (2010) birtu niðurstöður þess efnis að ef konur eru hluti af 

leiðtogateymi fyrirtækja þá auki það gróða fyrirtækjanna í samanburði við þau fyrirtæki sem 

hafa einsleitt karllægt leiðtogateymi. Það kom einnig í ljós að þrátt fyrir að stjórnendur væru 

meðvitaðir um betri rekstrarárangur með blönduðu stjórnendateymi þá virtist sú vitneskja ekki 

vera nóg til að hrinda í framkvæmd aðgerðum til að jafna hlutfall kynjanna í 

stjórnendateymunum.  

Stjórnvöld á Spáni hafa kynnt lög um kynjakvóta í stjórnum sem taka gildi 2015 í 

einkafyrirtækjum (Guðbjörg Linda Rafnsdóttir, 2011) og nú þegar hafa orðið breytingar þar á 

fjölda kvenna í stjórnum þeirra fyrirtækja sem lögin ná til. Á árinu 2006 var hlutfall kvenna í 

stjórnum spænskra einkafyrirtækja 5% en á árinu 2009 var það rétt undir 10% (European 
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Commission, 2010). Það er áhugavert að stjórnvöld skuli grípa til þessara aðgerða í landi þar 

sem konur eru ekki á vinnumarkaði í miklum mæli. Engu að síður virðast stjórnvöld meðvituð 

um erfiðleika kvenna til að komast í stjórnunarstöður.  

Í dönskum fyrirtækjum sýndi rannsókn Smith, Smith, og Verner (2006) fram á jákvætt 

samband milli þess að hafa menntaðar konur í æðsta stjórnendateymi fyrirtækjanna, bæði sem 

stjórnendur og stjórnarmenn, og velgengni fyrirtækisins. Niðurstöðurnar sýndu að fyrirtæki 

með blandaða stjórn og stjórnendur sýndu betri rekstrarlega afkomu. Rannsakendur fjölluðu 

um mikilvægi þess að fyrirtæki ráði menntaðar og hæfar konur í veigamikil störf. Þeir tóku 

samt afstöðu gegn kynjakvótum þar sem þeir mátu að áhrif þeirra gætu haft öfug áhrif til 

lengri tíma litið ef fyrirtækjum væru settar of miklar skorður af stjórnvöldum þar sem ekki 

væri hægt að tryggja nægjanlegt framboð af hæfum konum til þessara starfa.  

Niðurstöður rannsókna eru ekki alltaf samhljóðandi því rannsókn Böhren og Ström (2010) 

sem gerð var á norskum fyrirtækjum sýndi að það skipti ekki máli fyrir rekstur fyrirtækjanna 

hvort að konur sætu í stjórn eða ekki. Rannsóknin tók til nokkurra þátta og þá meðal annars 

áhrif kynja á arðsemi. Niðurstöðurnar sýndu að meiri arðsemi var hjá fyrirtækjum þegar 

stjórnendur voru einsleitur hópur einstaklinga eða með öðrum orðum þegar fyrirtækjum var 

stjórnað af körlum. Greinahöfundar benda á að auka fjölbreytni í stjórnum sé fyrst og fremst 

pólitísk aðgerð og það eigi að tryggja jöfn tækifæri en þá verði að gera það á þeim forsendum 

en ekki á forsendum þess að arðsemi fyrirtækjanna aukist.  

Erfitt getur verið að gera samanburðarhæfar rannsóknir á aðkomu kvenna og áhrifum 

þeirra á afkomu fyrirtækjanna þar sem efnahagslegt ástand er breytilegt milli ára og 

rekstraraðstæður ólíkar milli landa og menningarheima. Þetta er aðeins eitt af mörgum 

sjónarhornum sem velt hefur verið upp til að útskýra takmarkað aðgengi kvenna að æðstu 

stjórnunarstöðum viðskiptalífsins.  
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4. Staða kvenna innan Evrópusambandsríkja og Norðurlandanna 

Fræðimenn hafa fjallað um og spurt af hverju konur séu ekki meira áberandi í æðstu stjórnum 

fyrirtækja þar sem atvinnuþátttaka þeirra er í mörgum löndum há, og þá einna helst á 

Norðurlöndum (Henrekson og Stenkula, 2009). En það eru ekki bara fræðimenn sem hafa 

bent á fjarveru kvenna þegar kemur að hærri stöðum í atvinnulífinu því Evrópusambandið 

fjallaði um þetta í skýrslu sem sambandið gaf út árið 2010. Þar dregur sambandið fram 

stöðuna eins og hún er og fjallar um hvaða leiðir eru færar til að auka hlut kvenna í æðstu 

stöðum í ríkjum sambandsins (European Commission, 2010).  

Hægt er að meta hvort að kynjajafnrétti sé í samfélögum og World Economic Forum gerir 

það og birtir sínar mælingar sem Global Gender Gap. Mat World Economic Forum á jafnrétti 

er birt sem mæling sem skrásetur mun á milli karla og kvenna. Hún er fengin með því að 

skoða bilið milli kynjanna þegar kemur að þátttöku og tækifærum meðal annars í 

viðskiptalífinu. Einnig er skoðuð hlutdeild kynjanna þegar kemur að menntun, heilsufari, 

lífslíkum og þátttöku í stjórnmálum og er þá horft til setu á Alþingi og/eða í ráðherrastólum. 

Því minna sem bilið er milli kvenna og karla því meira kynjajafnrétti er í viðkomandi ríki 

(The Global Gender Gap Report, 2012).  

Árið 2012 röðuðust Norðurlöndin í efstu sjö sætin og í fyrstu fjórum sætunum voru 

einungis Norðurlönd. Í fyrsta sæti var Ísland, síðan Finnland, þá Noregur og svo Svíþjóð. 

Danmörk rekur lestina á Norðurlöndum og er í sjöunda sæti (The Global Gender Gap Report, 

2012). Ísland vermir fyrsta sætið fjórða árið í röð en á árunum 2006-2008 var það í fjórða sæti 

(The Global Gender Gap Report, 2011). Miðað við mælingar Global Gender Gap er minnsti 

munur á milli tækifæra karla og kvenna hérlendis í samanburði við önnur lönd. 

 

4.1. Atvinnuþátttaka 

Konur á Norðurlöndum eru fjölmennar á vinnumarkaði og mennta sig oft í meiri mæli en 

karlar (Höjgaard, 2002). Þær eru einnig virkar í stjórnmálum. En þótt konur séu virkar í 

stjórnmálum þá eru þær sjaldnast í valdastöðum innan flokkanna (Terjesen og Singh, 2008). 

Konur eru lítið sýnilegar þegar horft er til æðstu staða í viðskiptalífinu (Henrekson og 
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Stenkula, 2009) og hlutur þeirra þar er nokkuð rýr og í engu samræmi við þátttöku þeirra á 

öðrum vettvangi samfélagsins (Höjgaard, 2002; Teigen, 2011).  

Þessa þversögn, það er mikil atvinnuþátttaka og virk þátttaka víða í samfélaginu en svo lítill 

sýnileiki í æðstu stjórnunarstöðum viðskiptalífsins, hafa fræðimenn kallað norrænu 

þversögnina. Þegar horft er til atvinnuþátttöku norrænna kvenna og þátttöku þeirra í 

stjórnmálum þá er hlutur þeirra hærri en kvenna í Bandaríkjunum og Bretlandi á sama 

vettvangi. Þegar það kemur hins vegar að þátttöku þeirra í viðskiptalífinu og stöðuveitingum 

þá er hlutur breskra og bandarískra kvenna meiri en þeirra norrænu (Höjgaard, 2002). Gerð 

var úttekt á þeim sem sinntu leiðtogastörfum á Norðurlöndunum og í efstu stjórnunarstöðum 

viðskiptalífsins voru konur aðeins 5% (Teigen, 2011). Sama má segja þegar horft er til 

Evrópu og þeirra landa sem taka þátt í samstarfi Evrópusambandsins (European Commission, 

2010).  

Samkvæmt Eurostat, Europe in Figures (2012) var atvinnuþátttaka kvenna á aldrinum 15-

64 ára í Evrópusambandsríkjunum 58% árið 2010. Þau Norðurlönd sem eru þátttakendur í 

Evrópusamstarfinu eru Danmörk, Finnland og Svíþjóð. Atvinnuþátttaka þessara þriggja 

Norðurlanda er nokkuð hærri en heildar meðaltal Evrópusambandsríkjanna (ESB). Í Danmörk 

var atvinnuþátttaka kvenna 71%, í Finnlandi var hún 67% og 70% í Svíþjóð. Atvinnuþátttaka 

kvenna er lægst á Möltu 39% og á Ítalíu 46%. Atvinnuþátttaka Evrópusambands karla árið 

2010 var 70%. Aftur raða Norðurlöndin sér ofarlega en atvinnuþátttaka karla í Danmörku var 

76%, í Finnlandi 69% og 75% í Svíþjóð. Ísland og Noregur eru ekki aðildarríki að 

Evrópusambandinu en atvinnuþátttaka í þessum tveimur löndum er há. Hérlendis var 

atvinnuþátttaka tæp 78% árið 2010 og í Noregi var hún 75% (Europe in Figures, 2012).  

 

Tafla 1. Atvinnuþátttaka landa Evrópusambandsins og Norðurlandanna árið 2010 (fólk á 

aldrinum 15 – 64 ára).  

Land Atvinnuþátttaka Konur Karlar 

ESB löndin 27 64,2% 58,2% 70,1% 

Danmörk (innan ESB) 73,4% 71,1% 75,8% 

Finnland (innan ESB) 68,1% 66,9% 69,4% 

Svíþjóð (innan ESB) 72,7% 70,3% 75,1% 

Ísland 78,2% 76,2% 80,1% 

Noregur 75,3% 73,3% 77,3% 

Heimild: Europe in Figures 2012. 

 



29 

 

4.2. Viðskiptalífið og fjármálakerfið 

Hlutur kvenna í evrópsku viðskiptalífi er óverulegur rétt eins og á Norðurlöndunum. 

Samkvæmt samantekt European Commission (2010) eru konur aðeins 11% þeirra sem sitja í 

stjórnum fyrirtækja sem skráð eru á hlutabréfamarkað ríkjanna, karlar eru 89% stjórnarmanna. 

Forstjórar þessara fyrirtækja eru nær undantekningarlaust karlar eða í 97% tilvika. Hlutur 

kvenna er því takmarkaður og þær eru ekki í æðstu ábyrgðarstöðum fyrirtækjanna. Einungis 

Noregur hefur náð því að skipa um 40% kvenna í stjórnir fyrirtækja sem skráð eru í kauphöll 

Norðmanna en þetta hlutfall náðist í kjölfar laga sem sett voru um kynjakvóta í stjórnum 

skráðra félaga (Jón Snorri Snorrason, 2011). Teigen (2011) bendir á að í þeim fyrirtækjum 

sem falla fyrir utan lagarammann hefur ekki náðst að jafna hlut kynjanna og í þeim 

fyrirtækjum eru konur aðeins 17% þeirra sem sitja í stjórnum þeirra.  

Þegar horft er til þeirra sem sitja í stöðum framkvæmdastjóra og forstjóra í Noregi eru 

karlar enn á heimavelli og þeir eru næstum einráðir í þessum stöðum. Þrátt fyrir að vel hafi 

gengið að auka hlut kvenna stjórnum einkafyrirtækja eru karlar enn yfirleitt formenn 

stjórnanna eða í um 95% tilvika (Teigen, 2011). Hæsta hlutfall kvenna í stjórnum fyrirtækja 

innan Evrópusambandríkjanna er í Svíþjóð og Finnlandi en þar ná konur að vera ríflega 20% 

þeirra sem sitja í stjórnum fyrirtækja en í hvorugu þessara landa eru í gildi lög um kynjakvóta 

(European Commission, 2010).  

Einn af mælikvörðum The Global Gender Gap Report er þátttaka í viðskiptalífinu og í 

kjölfar efnahagshrunsins hefur sjónum verið beint að því innan Evrópu hverjir það eru sem 

stjórna og þá meðal annars bönkunum en fall þeirra spilaði stórt hlutverk í efnahagshruninu. 

Seðlabankar eru þær stofnanir sem fara með stjórn peningamála hvers lands og markmið 

þeirra er að viðhalda stöðugleika. Þetta eru afar mikilvægar stofnanir með beina tengingu í 

efnahagslíf landanna. Stjórnendur banka sitja í áhrifamiklum stöðum sem geta haldið velferð 

heillar þjóðar í höndum sér. Í skýrslu European Commission (2010) um stöðu kvenna innan 

landa sambandsins var bent á einsleitni þessa hóps en á árinu 2009 voru einungis karlar sem 

stjórnuðu öllum seðlabönkunum í löndum Evrópusambandsins. Í seðlabönkum Þýskalands, 

Kýpurs, Lúxemborgar, Austurríkis, og Slóveníu var ekki ein kona í því teymi sem skilgreint 

er sem helsta stjórnunarteymi bankanna sem tekur meiriháttar ákvarðanir. Þær einfaldlega 

gegna ekki þeim stöðum. Í Svíþjóð, Ungverjalandi og Serbíu eru konur um þriðjungur þeirra 

sem sitja í stjórnunarstöðum seðlabankanna. Þegar litið var til hópsins sem skilgreindur var 

sem stjórnendur sem taka veigamiklar ákvarðanir mátti sjá að konur voru 18% þeirra en karlar 

82%. Ef litið er svo til bankastofnana Evrópusambandsins sjálfs má sjá að karlar eru í forsvari 
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þeirra þriggja stofnana sem um ræðir. Innan stjórnenda þessara stofnana eru karlar í miklum 

meirihluta eða 85%. Konur skipa einungis 15% stjórnunarstaða sem er 3% lægra hlutfall en í 

helstu bönkum Evrópusambandsríkjanna (European Commission, 2010.  

 

4.3. Vísindasamfélagið, þing- og dómskerfið  

Fjármálakerfið er ekki eini vettvangurinn þar sem hlutfall kvenna í æðstu stöðum 

endurspeglar ekki þátttöku þeirra á vinnumarkaði (tafla 2). Í vísindasamfélaginu birtist svipað 

mynstur. Konur voru 45% þeirra sem stunduðu doktorsnám árið 2006 í Evrópu-

sambandsríkjunum. Þær voru hins vegar einungis 18% þeirra sem stjórnuðu helstu 

rannsóknum (e. senior researchers) sama ár. Samkvæmt því sem fram kemur í skýrslu 

Evrópusambandsins (European Commission, 2010) er þetta lága hlutfall kvenna sem 

rannsakendur ekki vegna þess að hæfni þeirra sé ekki til staðar heldur virðast þær hverfa frá 

vísindaumhverfinu eftir að þær hafa aflað sér menntunar.  

Ef haldið er áfram að líta yfir aðra þætti sem eru mikilvægir innviðir lýðræðisríkja má 

beina sjónum að löggjafarvaldinu en undir það falla þingmenn. Ef fyrst er horft til 

Evrópusambandsins má sjá að á árinu 2009 náðist hæsta hlutfall kvenna í sögu 

Evrópuþingsins sem hefur starfað í 30 ár eða frá árinu 1979. Þá náðu konur 35% þingsæta. 

Meðal landa innan Evrópusambandsins eru konur 26% þingmanna sem er 10% aukning frá 

árinu 1994 en þá voru þær aðeins 16%. Fjölgun kvenna hefur verið hæg eða undir 1% á ári að 

meðaltali. Dómstólar framfylgja þeim lögum sem sett eru og hlutfall kvenna sem gegna 

dómarastöðu á æðsta stigi innan landa Evrópusambandsins er 31%. Þrátt fyrir hátt hlutfall 

innan hvers lands þá eru konur einungis 15% dómara við Evrópudómstólinn. Af 27 dómurum 

sem tilnefndir eru af aðildarríkjunum eru fjórar konur. Þegar litið er til fjölda þingmanna á 

Evrópuþinginu samanborið við lönd aðildarríkjanna er staða kvenna betri innan 

Evrópuþingsins. Þessu er öfugt farið þegar litið er til dómaranna þar sem hlutfall kvenna er 

lægra innan Evrópudómstólsins miðað við fjölda kvenna í æðstu dómstigum aðildarríkjanna 

(European Commission, 2010). 
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Tafla 2. Hlutfall kvenna og karla innan nokkurra þátta/starfsemi Evrópusambandsins og 

aðildarríkja þess. 

 Konur Karlar 

Forstjórar bankastofnana ESB 2009 

Aðrir stjórnendur í bankastofnunum ESB 2009 

0% 

15% 

100% 

85% 

Seðlabankastjórar ESB aðildarríkja 

Aðrir stjórnendur í seðlabönkum ESB aðildarríkja 

0% 

18% 

100% 

82% 

Doktorsnemar innan ESB aðildarríkja 2006 

Helstu rannsakendur/styrkþegar (main recearchers) 2006 

45% 

18% 

55% 

82% 

Þingmenn Evrópuþingsins 2009 

Þingmenn landa innan aðildarríkja ESB 2009 

35% 

26% 

65% 

74% 

Dómarar innan Evrópudómstólsins 2009 

Dómarar innan aðildarríkja ESB á æðsta stigi 2009 

15% 

31% 

85% 

69% 

Heimild: European Commission, 2010. 
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5. Staða kvenna í engilsaxnesku löndunum  

Kynjajafnrétti hefur verið áberandi í umræðunni í skandinavísku löndunum er minna í 

engilsaxnesku ríkjunum sem hafa haft afskiptalausari afstöðu (f. laissez-faire) til þessa 

málaflokks (Henrekson og Stenkula, 2009). Því er áhugavert að skoða hlut kvenna í efstu 

lögum stjórnunar í engilsaxneskum löndunum Bretlandi, Bandaríkjunum, Kanada og Ástralíu. 

Nokkuð erfitt er að bera saman hlut kynjanna í stjórnun milli landa þar sem hvert land 

hefur sína mælistiku það er miðar samantektir sínar við ákveðinn fjölda fyrirtækja. Eftir því 

sem löndin eru fjölmennari því stærri einingar er miðað við. Í Bretlandi er tekið mið af stöðu 

kynjanna meðal 100 eða 250 stærstu fyrirtækjanna. Í Bandaríkjunum er aftur á móti tekið mið 

af stöðunni í 500 og 1000 stærstu fyrirtækjunum. Þrátt fyrir mismun á einingum á mælingum 

er áhugavert að skoða hlutfall kvenna í æðstu stjórnun og í stjórnum þessara fyrirtækja.  

 

5.1. Bretland  

Catalyst er sjálfseignarstofnun (e. nonprofit) sem rekur rannsóknar- og ráðgjafasamtök sem 

hafa það takmark að upplýsa og auka þátt kvenna í viðskiptalífi. Samtökin vinna með ýmsum 

stofnunum svo sem hagstofum og háskólum og birta reglulega samantektir og rannsóknir um 

stöðu kvenna í viðskiptalífinu víða um heim (Catalyst, e.d.). Í Bretlandi eru mælingar miðaðar 

við annars vegar 100 stærstu fyrirtækin samkvæmt FTSE (breska kauphöllin) og hins vegar 

250 stærstu fyrirtækin.  

Framkvæmdastjórar eða forstjórar (e. ceo) eru nær undantekningarlaust karlar en meðal 

100 stærstu fyrirtækjanna eru fjórar konur forstjórar og ein kona er stjórnarformaður í 

stjórnum þessara fyrirtækja. Af þeim stjórnendum sem sitja í framkvæmdastjórnum 

fyrirtækjanna (e. executive directors) þá eru konur tæp 7% þeirra einstaklinga árið 2012 og 

hefur þetta hlutfall hækkað um 2% frá 2008 en þá var það tæp 5% (Catalyst, 2012, 1).  

Konur eru 15% stjórnarmanna í 100 stærstu FTSE fyrirtækjunum árið 2012 og konur sátu í 

stjórnum 89% fyrirtækja. Er þá átt við að allavega ein kona var í stjórn þessara 89 fyrirtækja 

(Catalyst, 2012, 1). Fjöldi kvenna í stjórnum hefur þrátt fyrir allt hækkað frá árinu 2010 en þá 

voru kvenstjórnarmenn 12,5% allra stjórnarmanna og sátu í stjórnum 79 fyrirtækja. Lítil 
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breyting var á hlutfalli kvenna milli áranna 2008 til 2012 (Vinnicombe, Sealy, Graham og 

Doldor, 2010). 

Af þessum 100 stærstu fyrirtækjum Bretlands sitja engar konur í stjórnum 11% þeirra. 

Þegar litið er til 250 stærstu fyrirtækjanna rýrnar hlutur kvenna, en í 46% tilvika sitja engar 

konur í stjórnum þeirra. Ekki er hægt að rekja þetta til fámenna stjórna því ef litið er til fjölda 

stjórnarmana hjá þeim fyrirtækjum sem hafa konur innanborðs og svo til þeirra sem hafa 

engar konur þá er fjöldi stjórnarmanna nokkuð svipaður (Catalyst, 2012, 1).  

 

5.2. Bandaríkin 

Í Bandaríkjunum skilgreinir viðskiptatímaritið Fortune 500 stærstu fyrirtæki Bandaríkjanna 

og byggja þeir mat sitt meðal annars á tekjum, hagnaði og markaðsvirði fyrirtækjanna. Þegar 

litið er til 500 stærstu fyrirtækjanna á árinu 2012 má sjá að konur gegna stöðu forstjóra í 19 

þeirra eða í tæpum 4% tilvika og engin breyting kemur fram þegar úrtakið er stækkað upp í 

1000 stærstu fyrirtækin. Konur eru forstjórar í 40 fyrirtækjum þeirra sem teljast vera 1000 

stærstu (Catalyst, 2013). Þær eru tæp 17% þeirra sem eiga sæti í stjórnum þessara fyrirtækja 

árið 2012 eða rúmu prósenti hærra miðað við árið 2010 (Catalyst, 2012, 2).  

Á árunum 1997 til 2002 fjölgaði verulega fyrirtækjum í eigu kvenna og af hverjum þremur 

nýstofnuðum fyrirtækjum voru tvö þeirra í eigu kvenna. Ef litið er til starfsmannafjölda 

fyrirtækja sem féllu undir að vera 500 stærstu fyrirtækin í Bandaríkjunum þá voru fleiri 

starfsmenn hjá þeim fyrirtækjum sem voru í eigu kvenna en voru á lista 500 stærstu 

fyrirtækjanna um aldamótin (Winn, 2004).  

 

5.3. Kanada og Ástralía 

Staðan í Ástralíu er nokkuð verri en í Bretlandi og Bandaríkjunum. Þar voru konur rúmlega 

8% þeirra sem áttu sæti í stjórnum 200 stærstu fyrirtækjanna árið 2010. Þar hefur einnig átt 

sér stöðnun í fjölda rétt eins og í Bretlandi þar sem hlutfall kvenna í stjórnum stærstu 

fyrirtækjanna er á milli 8-9% og hefur verið svo síðustu sex ár. Konur eru formenn stjórna í 

2,5% tilvika og 3% gegna stöðu forstjóra (e. ceo). Það eru því 32 karl forstjórar miðað við 

hverja eina konu. Ef litið er til 20 stærstu fyrirtækjunum hafa 18 þeirra allavega eina konu í 

stjórn og níu þeirra hafa tvær eða fleiri konur í stjórn. Það ætti því frekar að vera hvetjandi en 

letjandi fyrir fyrirtækin að skipa fleiri konur í stjórn þar sem fyrirtækjunum gengur síst verr 
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með blandaðar stjórnir. Að meðaltali eru rúmlega sjö stjórnarmenn í hverri stjórn (Eowa, 

2010). 

Kanadískar konur eru lítið sjáanlegar í kanadísku viðskiptalífi. Samkvæmt samantekt 

Catalyst fyrir árið 2011 af lista fyrirtækja sem féllu undir Financial Post 500 voru engar konur 

forstjórar fyrirtækja en þær voru 19% þeirra sem sitja í stjórnum fyrirtækja (Catalyst, 2012, 

3). Konur skipa frekar stöður sem eru ekki teljast til æðstu stjórnunarstaða en þær má finna í 

lægri stjórnunarstöðum innan viðskiptageirans (Statistics Canada, e.d.).  

Af þessu samanburði milli landa má sjá að staða kvenna er örlítið betri í engilsaxnesku 

löndunum miðað við stöðu þeirra í löndum Evrópusambandsins. Þrátt fyrir það er staða 

kvenna langt frá því að vera jöfn körlum þegar litið er til viðskiptalífsins. Þær eiga enn langt í 

land með að ná jöfnum hlut þegar kemur að stjórnun fyrirtækja og setu í stjórnum þeirra.  
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6. Staða kvenna á Íslandi  

Samkvæmt mælingum The Global Gender Gap Report (2012) er minnstur munur á milli karla 

og kvenna hérlendis miðað við önnur lönd og mikilvægum áföngum hefur verið náð til að 

jafna hlut karla og kvenna á íslenskum vinnumarkaði. Frá árinu 1911 hafa verið í gildi lög 

sem hafa tryggt konum jafnan rétt á við karla til að sækja nám og gegna embættum (Lög um 

forgangsrétt kandídata frá háskóla Íslands til embætta nr. 36/1911; Lög um rétt kvenna til 

embættisnáms, námsstyrks og embætta nr. 37/1911). Þrátt fyrir að lögin tóku gildi árið 1911 

þá liðu 41 ár þar til kona var ráðin sem kennari við Háskóla Íslands en það var árið 1952 og 

árið 1969 var fyrsta konan skipuð prófessor við háskólann. Vigdís Finnbogadóttir var kjörinn 

forseti árið 1980 fyrst kvenna í heiminum til að ná kjöri með þjóðaratkvæðagreiðslu. Á 

pólitískum vettvangi varð Auður Auðuns fyrsta konan til að gegna stöðu ráðherra árið 1970 

og Jóhanna Sigurðardóttir varð fyrst íslenska kvenna til að gegna stöðu forsætisráðherra árið 

2009 (Kvennasögusafn Íslands, e.d.). Á árinu 2009 voru konur 43% þingmanna og í febrúar 

árið 2012 voru konur yfir helmingur ráðherra í ríkisstjórn (Hagstofa Íslands, e.d., 3). 

Af vettvangi fjármálanna var kona í fyrsta sinn skipuð sem aðalmaður í bankaráð 

Seðlabanka Íslands árið 1995 (Hagstofa Íslands, e.d., 2) og árið 2009 var kona í fyrsta sinn 

skipuð sem formaður bankaráðs (Seðlabanki Íslands, e.d.).  

Á árinu 2012 náðist merkur áfangi, Agnes M. Sigurðardóttir var fyrst kvenna til að vera 

vígð til biskups á Íslandi (Kvennasögusafn Íslands, e.d.). 
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Tafla 3. Áfangar í sögu kvenna sem voru skipaðar eða ráðnar í störf sem áður hafði eingöngu 

verið sinnt af körlum.  

Ártal  Áfangar 

1911 Lög sett um menntun kvenna og rétt til embætta samþykkt á Alþingi 

1952 Ragnheiður Guðmundsdóttir fyrst kvenna ráðin sem kennari við Háskóla 

Íslands 

1969 Margrét Guðnadóttir fyrst kvenna skipuð prófessor við Háskóla Íslands 

1970 Auður Auðuns fyrst kvenna til að vera skipuð ráðherra 

1974 Auður Eir fyrst kvenna sem vígð var til prests 

1980 Vigdís Finnbogadóttir fyrst kvenna sem var þjóðkjörin forseti 

1995 Kristín Sigurðardóttir fyrsta konan sem tók sæti í bankaráði Seðlabanka Íslands 

1996 Rannveig Rist fyrst kvenna til að stýra stóru iðnaðarfyrirtæki 

2009 Jóhanna Sigurðardóttir fyrst kvenna sem forsætisráðherra 

2009  Lára V. Júlíusdóttir fyrst kvenna til að verða formaður bankaráðs Seðlabanka 

Íslands 

2012 Agnes M. Sigurðardóttir fyrst kvenna til að vera vígð biskup á Íslandi 

Heimild: Kvennasögusafn Íslands, e.d. 

 

6.1. Menntun  

Allt frá árinu 1984 hafa konur verið meirihluti nemenda við Háskóla Íslands (Jafnréttisstofa, 

2010; Vísindavefurinn, 2002) og af þeim sem eru á aldrinum 25-64 ára á árinu 2011 eru 39% 

kvenna með háskólamenntun og 28% karla (Hagstofa Íslands, e.d., 3). Hlutfall kynjanna er 

mismunandi eftir námsbrautum og þegar litið er til hlutfalls karla og kvenna sem voru 

brautskráð frá háskóla á árunum 2009/2010 má sjá að konur eru í meiri hluta þeirra sem 

brautskrást frá námsbrautum sem kenna heilbrigði og velferð, menntun, hugvísindi og 

félagsvísindi. Fleiri karlar en konur brautskrást af námsbrautum sem kenna raunvísindi, 

framleiðslu og mannvirkjagerð (Jafnréttisstofa, 2012).  

Sá munur sem birtist á áhugasviðum kynjanna í háskólanámi endurspeglast að einhverju 

leyti á vinnumarkaðnum. Hærra hlutfall kvenna, miðað við karla, sinnir störfum í þjónustu, á 

skrifstofum, í verslun og sem sérfræðingar. Nokkuð jafnt kynjahlutfall er á milli þeirra sem 

flokkast undir það að vera ósérhæft starfsfólk. Hlutfall karla er hins vegar hærra sem 

stjórnendur, embættismenn, starfsmenn í landbúnaði, véla og vélgæslustörfum og sem 

sérhæfðir iðnaðarmenn (Jafnréttisstofa, 2012).  
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Fleiri karlar en konur útskrifast með burtfararpróf úr iðn, sveinspróf og iðnmeistarapróf en 

fleiri konur en karlar útskrifast með stúdentspróf, með grunnpróf á háskólastigi og með 

meistaragráðu. Nokkuð jafnt hlutfall er milli karla og kvenna sem ljúka doktorsprófi 

(Hagstofa Íslands, e.d., 3).  

 

6.2. Atvinnuþátttaka 

Atvinnuþátttaka hérlendis er há og í árbók evrópsku hagstofunnar Eurostat, Europe in Figures 

(2010) kemur fram að atvinnuþátttaka Íslendinga á árinu 2010 er hærri en í samanburði við öll 

aðildarlönd Evrópusambandsins og einnig hærri en atvinnuþátttaka Japana og 

Bandaríkjamanna.  

 

 

Mynd 1. Atvinnuþátttaka karla og kvenna frá árinu 1920-2011.  

 

Mynd 1 sýnir atvinnuþátttöku karla og kvenna á Íslandi frá árinu 1920. Atvinnuþátttaka 

kvenna hefur aukist jafnt á þétt á síðustu öld. Á árinu 1920 var hún 34% og hélst það hlutfall 

svo til óbreytt allt til ársins 1960 en þá tók hún að aukast. Frá árinu 1960-1981 hafði 

atvinnuþátttaka kvenna aukist frá því að vera 34% upp í 65%. Hún hélt áfram að vaxa og á 

árinu 2011 var hún komin upp í 77%. Þróun meðal atvinnuþátttöku karla er öfug miðað við 

konurnar því eftir því sem þær urðu virkari á vinnumarkaðnum þá dró úr þátttöku karlanna. Á 

árinu 1920 var atvinnuþátttaka karla há eða 92% og um það leyti sem konurnar fóru að taka 

meiri þátt dró út atvinnuþátttöku karlanna. Á árinu 1960 hafði hún lækkaði í 87% og á árinu 

2011 var hún 84% (Jafnréttisstofa, 2012). Þótt að atvinnuþátttaka karla hafi lækkað á síðustu 
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tæpu 100 árum er hún engu að síður há í samanburði við önnur lönd Evrópusambandsins en 

þar var atvinnuþátttaka karla 70% árið 2010 (European Commission, 2010).  

Meðal vinnuvika Íslendinga á árinu 2011 var 40 stundir. Konur vinna að meðaltali 

skemmri vinnuviku en karlar en á árinu 2011 unnu konur að meðaltali 35 stundir á viku. Hjá 

körlum var meðal vinnuvika þeirra 44 stundir. Ef litið er einungis til þeirra sem voru í fullu 

starfi þá var meðallengd vinnuvikunnar 45 stundir. Konur unnu að meðaltali 41 stund á viku á 

árinu 2011 og karlar 47 (Hagstofa Íslands, 2012). 

 

6.3 Áhrifastöður í viðskiptalífinu og fjármálakerfinu 

Þrátt fyrir að hérlendis sé atvinnuþátttaka kvenna mikil og merkum áföngum hefur verið náð í 

stöðuveitingum til einstakra kvenna þá er hlutur þeirra í íslensku viðskiptalífi ekki til jafns á 

við karla. Rannveig Rist náði þeim áfanga árið 1996 að vera fyrst kvenna til að gegna starfi 

forstjóra hjá stóru iðnaðarfyrirtæki (Kvennasögusafn Íslands, e.d.). Þrátt fyrir stöðuveitingu 

Rannveigar hefur hlutur kvenna hins vegar ekki verið til jafns á við karla þegar kemur að 

stöðum framkvæmdastjóra. Samkvæmt samantekt Creditinfo Ísland (2009) voru konur 18% 

framkvæmdastjóra árið 2009 hjá skráðum fyrirtækjum á landinu og samkvæmt Hagstofu 

Íslands voru konur 20% af framkvæmdastjórum íslenskra fyrirtækja árið 2011 (Guðbjörg 

Linda Rafnsdóttir og Margrét Þorvaldsdóttir, 2012). Ef litið er til 100 stærstu íslensku 

fyrirtækjanna þá eru konur 13% framkvæmdastjóra (Hagstofa Íslands, e.d., 1). 

Forstöðumenn ríkisstofnana eru frekar karlar en konur, einnig framkvæmdastjórar 

sveitarfélaga, framkvæmdastjórar fyrirtækja, héraðsdómarar og hæstaréttardómarar. Hallar 

sérstaklega á þátttöku kvenna þegar litið er til framkvæmdastjóra fyrirtækja og 

hæstaréttardómara en þar er hlutfall þeirra um eða undir 20% (Jafnréttisstofa, 2012).  

Hérlendis hóf Seðlabanki Íslands formlegan rekstur árið 1961. Í landi sem hefur 

sjálfstæðan gjaldmiðil er hlutverk bankans veigamikið. Stöður seðlabankastjóra voru lengi vel 

pólitískt skipaðar þar sem fyrrum stjórnmálamenn hafa oft gegnt þessum stöðum. Til lengri 

tíma voru skipaðir þrír bankastjórar en á árinu 2009 var því breytt með lögum sem sagði að 

þar skyldi sitja einn bankastjóri og svo aðstoðarbankastjóri (Seðlabanki Íslands, e.d.). Frá 

stofnun Seðlabanka Íslands hafa einungis karlar gegnt stöðu seðlabankastjóra. Bankaráð 

starfar í Seðlabankanum og fyrsta konan til að vera skipuð í það var á árinu 1995 (Hagstofa 

Íslands, e.d., 2) og árið 2009 var fyrsta konan skipuð sem formaður bankaráðs (Seðlabanki 

Íslands, e.d.).  
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Í dag eru þrír bankar áberandi stærstir hérlendis. Fyrir efnahagshrunið var þeim öllum stýrt 

af körlum. Eftir hrunið breyttist staðan þar sem ríkið tók yfir rekstur bankanna og fyrst um 

sinn var kona bankastjóri í Landsbankanum en eftir að endurskipulagning hans lauk hefur hún 

látið af störfum (Fjármála- og efnahagsráðuneytið, 2008). Kona tók strax við 

stjórnartaumunum í Íslandsbanka eftir hrun og situr þar enn (Íslandsbanki, e.d.) Hjá hinum 

tveimur stóru bönkunum Arionbanka (Arionbanki, e.d.) og Landsbankanum (Landsbankinn 

hf., e.d.) eru bankastjórarnir báðir karlar. Í könnun sem Capacent (2008) gerði fljótlega eftir 

efnahagshrunið voru 62% sammála því að efnahagsástandið hefði verið betra ef konur hefðu 

komið að stjórn bankanna fyrir hrun. Konur voru þó frekar á þessari skoðun en karlar þar sem 

77% þeirra sögðu svo vera en 49% karlanna.  

 

6.4. Aðdragandi lagasetningar um kynjakvóta í stjórnum  

Þann 1. september 2013 taka gildi breytingar á lögum um hlutafélög nr. 2/1995 þar sem 

kveðið er á um að í stjórn hlutafélaga þar sem starfa að jafnaði 50 starfsmenn eða fleiri skuli 

bæði karlar og konur eiga fulltrúa í stjórn þessara félaga (Lög um hlutafélög nr. 2/1995). 

Breytingarnar á lögunum voru samþykktar 4. mars 2010 og var fyrirtækjum gefin þriggja ára 

aðlögunartími (Jón Snorri Snorrason, 2011). Ísland var annað landið í heiminum til að binda 

ákvæði um kynjakvóta í stjórnum fyrirtækja í lög. Norðmenn hafa gengið á undan með 

fordæmi en þar tóku gildi sambærilegt lagaákvæði árið 2003 þar sem hlutfall kvenna í 

stjórnun skráðra hlutafélaga var skilyrt. Fleiri lönd fylgja í kjölfarið og mun kynjakvóti í 

stjórnun einkafyrirtækja taka gildi árið 2015 á Spáni og 2016 í Frakklandi (Guðbjörg Linda 

Rafnsdóttir, 2011). 

Ýmsir hagsmunaaðilar vinnumarkaðarins hafa stigið fram og tjáð sína skoðun í umræðunni 

um konur, stjórnun fyrirtækja og kynjakvóta. Um vorið 2009 skrifuðu Samtök atvinnulífsins 

(SA), undir samstarfssamning við Félag kvenna í atvinnurekstri (FKA) og Viðskiptaráð 

Íslands (VÍ) þess efnis að efla þyrfti hlut kvenna í stjórnun íslensks atvinnulífs en samhliða 

þessum samningi gaf SA jafnframt út að þeir legðust alfarið á móti kynjakvótum en hvöttu 

fyrirtæki til að auka hlut kvenna í 40% í stjórnum fyrirtækja (Samtök atvinnulífsins, 2009). 

Viðskiptaráð Íslands (2009) gaf út í júní sama ár rit um stjórnarhætti fyrirtækja en þar 

kemur fram að engin alþjóðleg skilgreining sé til á hugtakinu heldur miðast stjórnarhættir við 

aðstæður, hefðir og venjur í viðkomandi ríkjum.  

Íslenskir stjórnarmenn voru spurðir um viðhorf sitt til setningu laganna og í svörum þeirra 

kom fram mikill munur á viðhorfum karla og kvenna. Af þeim konum sem svöruðu voru 76% 
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þeirra frekar eða mjög jákvæðar gagnvart lagasetningunni. Meðal karlanna var þetta hlutfall 

34%. Þegar litið var til þeirra sem voru mjög eða frekar neikvæðir gagnvart lagasetningunni 

þá kom í ljós að 11% kvenna voru neikvæðar gagnvart henni en 39% karla (KMPG ehf. og 

Háskóli Íslands, 2012). Í rannsókn Guðbjargar Lindu Rafnsdóttur og Margrétar 

Þorvaldsdóttur (2012) var almenningur spurður um viðhorf sitt til kynjakvótalaganna. Úrtakið 

byggði á þjóðskrá. Konur voru jákvæðari gagnvart lagasetningunni í samanburði við karla en 

72% kvennanna voru hlynntar lagasetningunni og 52% karla. Þessar niðurstöður eru í 

samræmi við niðurstöður KPMG ehf. og Háskóla Íslands (2012) þar sem kom fram að hærra 

hlutfall kvenna var jákvætt gagnvart lagasetningunni í samanburði við karla.  

Að setja lög um kynjakvóta í stjórnum einkafyrirtækja beinir óneitanlega sjónum að 

hlutverki ríkisins á einkamarkaði. Er rétt að ríkið setji lög sem skilyrðir einkafyrirtæki til að 

gæta að hlutfalli kynjanna í stjórn fyrirtækisins? Er það til hagsbóta fyrir fyrirtækin eða er 

verið að bregða fyrir þau fæti? Þegar litið er til orðræðu Viðskiptaráðs Íslands (2009) þess 

efnis að stjórnarhættir fyrirtækja eru að miklu leyti mótaðir af venjum og hefðum má 

auðveldlega færa rök fyrir lagasetningu þar sem erfitt getur verið að breyta venjum og hefðum 

nema með áhrifaríkum hætti eins og lagabreytingum. Rannsóknir sýna einnig að jafnvel þótt 

stjórnunarhættir kvenna séu ólíkir stjórnunarháttum karla (Bernardi, Bosco og Vassill, 2006; 

Ingi Rúnar Eðvarðsson og Guðmundur Kristján Óskarson, 2009; Wood, 2009) þá þýði það 

ekki að fyrirtækin tapi á því að hafa konur við stjórnvöllinn (Campells og Mínuqez-Vera, 

2008; Colaco, Myers og Nitkin, 2011; McKinsey & Company, 2010; Smith, Smith, og 

Verner, 2006). Arðsemi þess að hafa konur við æðstu stjórn fyrirtækja hefur verið rannsakað 

af mörgum fræðimönnum og niðurstöðurnar hafa verið misjafnar. Vísað er til umræðu í kafla 

3.1.  

Töluverðar umræður fóru fram um lagabreytingarnar meðal alþingismanna en þeim lauk 

með því að frumvarpið var samþykkt með 32 atkvæðum en 11 greiddu ekki atkvæði og sátu 

hjá. Samkvæmt því sem fram kom í ræðustóli alþingismanna við atkvæðagreiðslu laganna 

þann 4. mars 2010 sátu þingmenn Sjálfstæðisflokksins hjá. Erla Ósk Ásgeirsdóttir þingkona 

Sjálfstæðisflokksins sagði við afgreiðslu frumvarpsins: 

 

Setning laga sem þessara sem fela í sér kynjakvóta sendir röng 

skilaboð til kvenna sem vilja ná árangri í viðskiptalífinu. Konur vilja 

ekki og þurfa ekki meðgjöf í viðskiptalífinu. 
 

Heimild: Alþingi, 2010 [hljóðskrá]. 
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Ragnheiður E. Árnadóttir samflokkskona Erlu sagði við afgreiðslu frumvarpsins: 

 

Við erum á móti kynjakvóta og þetta snýst ekki um hvort við séum 

jafnréttissinnuð eða ekki, þetta snýst um þá aðferðafræði sem við 

teljum að eigi að beita til þess að ná fram jafnrétti sem við erum öll 

hlynnt.  
 

Heimild: Alþingi, 2010 [hljóðskrá,]. 

 

 

Eini karlinn sem tók til máls af hálfu Sjálfstæðisflokksins var Pétur H. Blöndal sem 

gagnrýndi stjórnvöld og sagði að þau væru ekki að skoða rót vandans það er af hverju konur 

væru ekki meira áberandi í viðskiptalífinu. Stjórnvöld væru með þessari lagasetningu að 

breyta lögum án þess að gera sér grein fyrir af hverju vandamálið væri til staðar. Þingmenn 

annarra flokka sem tóku til máls lýstu yfir ánægju sinni og töldu lögin vera mikið 

framfaraskerf fyrir viðskiptalífið og jafnréttisbaráttuna (Alþingi, 2010).  

Sjálfstæðisflokkurinn var eini stjórnarflokkurinn sem var andsnúinn frumvarpinu um 

kynjakvóta og helstu rökin voru þau að setja kynjakvóta í lög væri ekki rétta leiðin til að auka 

hlut kvenna í stjórnum fyrirtækja. Helsta gagnrýnin sem fram kom í umræðum á þinginu var á 

aðferðafræðina en um leið og hún var gagnrýnd í ræðustól þingsins var ekki komið fram með 

aðrar tillögur um hvaða leiðir væru betri til að jafna hlut kvenna í stjórnum fyrirtækja 

(Alþingi, 2010).  

Teigen (2011) bendir á að við setningu laganna í Noregi hafi komið fram ýmis sjónarhorn. 

Réttlæti var sjónarhorn beggja, þeirra sem studdu lagasetninguna og þeirra sem voru 

andsnúnir henni. Rökstuðningur þeirra sem studdu lagasetninguna var á þá leið að það væri 

réttlætissjónarmið að allir eigi jafnan rétt og sama aðgang að störfum og að lagasetningin 

tryggði þennan jafna rétt þar sem stjórnunarstöður í viðskiptaumhverfinu væru að mestu 

skipaðar af körlum. Andstæðingar frumvarpsins sögðu að það væri réttlætismál fyrir eigendur 

fyrirtækja að þeir gætu valið þá sem þeir vildu ráða og ef kvótalögin yrðu sett þá hefðu þeir 

ekki lengur val um hæfasta einstaklinginn. Það hefði áhrif á afkomu fyrirtækjanna. Einnig var 

sagt að erfitt væri að finna konur sem hefðu næga hæfni til að sitja í stjórnum fyrirtækjanna. 

Reynsla Norðmanna sýndi að með tilkomu fleiri kvenna í stjórnir þá hækkaði menntunarstig 

stjórnarmanna þar sem kvenkyns stjórnarmenn voru með meiri menntun en karlkyns 

stjórnarmenn (Storvik, 2011). 

Þau viðhorf sem komu fram hjá andstæðingum frumvarpsins í Noregi eru ekki svo ólík 

málflutningi þeirra sem hafa sett sig á móti lagasetningum um kynjakvóta. Í skýrslu Iðnaðar- 
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og viðskiptaráðuneytisins (2005) um aukin hlut kvenna í stjórnun fyrirtækja nefndu karlarnir 

sem talað var við að konur hefðu ekki nægjanlega reynslu eða hæfni til að sinna þessum 

störfum og sömu rökin voru notuð í norskri umræðu.  

 

6.5. Fyrirtækjarekstur og stjórnarmenn  

Þrátt fyrir lágt hlutfall kvenna þegar kemur að stjórnunarstöðum hefur hlutdeild þeirra í 

stofnun fyrirtækja aukist jafnt og þétt frá árinu 1990 en þá voru konur 11% þeirra sem 

stofnuðu fyrirtæki. Á árinu 2009 var þetta hlutfall komið upp í 22%, en flest þeirra voru á 

sviði verslunar og þjónustu (Creditinfo Ísland, 2009). Þegar litið er til þátttöku kvenna í 

fyrirtækjarekstri og horft til meðal annars framkvæmdastjóra, stjórnarmanna, 

stjórnarformanna, varamanna og prókúruhafa er áætlað að þátttaka kvenna sé í kringum 20%. 

Þegar þetta er brotið niður eru konur framkvæmdastjórar í tæpum 18% tilvika, þær eru 

formenna stjórna í 21% tilvika og 20% allra stjórnarmanna (Creditinfo Ísland, 2009). Hlutfall 

þeirra sem framkvæmdastjórar hefur þó heldur hækkað því á árinu 2011 var það komið í 20% 

og 24% meðal stjórnarmanna og stjórnarformanna (Guðbjörg Linda Rafnsdóttir og Margrét 

Þorvaldsdóttir, 2012). Konur eru hins vegar 51% þeirra sem eru varamenn í stjórnum 

(Creditinfo Ísland, 2009). Samkvæmt upplýsingum um fyrirtæki á vanskilaskrá eru þau 

fyrirtæki sem hafa blandaða stjórn, það er bæði karla og konur, hlutfallslega fæst á 

vanskilaskrá (Creditinfo Ísland, 2009).  

Á árunum 2011 og 2012 gerði KPMG ehf. rannsókn um íslenska stjórnarmenn. Seinna árið 

í samstarfi við Háskóla Íslands. Í rannsókn KPMG og Háskóla Íslands (2012) er íslenski 

stjórnarmaðurinn kortlagður. Rannsóknin var lögð fyrir stjórnarmenn 300 stærstu fyrirtækja 

landsins á árinu 2011 samkvæmt lista Frjálsrar verslunar, stjórnarmenn vátryggingarfélaga, 

fjármálafyrirtækja og lífeyrissjóða. Niðurstöðurnar sýndu að flestir sem sitja í stjórnum 

fyrirtækja eru einstaklingar sem eru í efsta eða efri stjórnunarlögum annarra fyrirtækja, 

stofnana eða samtaka. Niðurstöðurnar sýndu að 72% þeirra sem svöruðu voru 

framkvæmdastjórar, fjármálastjórar, millistjórnendur eða sérfræðingar. Af þeim sem svöruðu 

voru 13% stjórnarmenn að atvinnu. Hlutfall kvenna var 29% og þær voru frekar 

millistjórnendur en karlarnir framkvæmdastjórar. Stjórnarmenn virðast almennt vera sáttir við 

samsetningu stjórnarinnar og 70% fannst hún vera rétt samsett með tilliti til kynjahlutfalls, 

90% með tilliti til menntunar og 94% til reynslu (KPMG ehf. og Háskóli Íslands, 2012). 

Hérlendar rétt eins og erlendar rannsóknir hafa sýnt að konur í stjórnum fyrirtækja eru 
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almennt með hærra menntunarstig meira menntaðar en karlar (KPMG ehf. og Háskóli Íslands, 

2012; Peterson og Philpot, 2007; Storvik, 2011; Terjesen og Singh, 2008). 

Í rannsókn Margrétar Sæmundsdóttur (2009) um konur og stjórnarhætti fyrirtækja sýndu 

niðurstöður að lítill munur er á stjórnunarstíl kynjanna en konur upplifa hins vegar ekki sömu 

tækifæri og karlar. Fleiri karlar sitja í stjórnum fyrirtækja þrátt fyrir að vera með minni 

menntun og hafa styttri reynslu af stjórnarstörfum. Niðurstöður KPMG og Háskóla Íslands 

(2012) sýndu að hærra hlutfall kvenna hafði lokið háskólamenntun og framhaldsmenntun á 

háskólastigi miðað við karlana og þegar litið er til lengdar stjórnarsetu má sjá að töluverð 

endurnýjun er að eiga sér stað. Af körlunum hafa 11% þeirra setið skemur en 1 ár í stjórn og 

28% kvenna. Þegar skoðað er kynjahlutfallið hjá þeim sem hafa setið 1-3 ár í stjórn þá eru það 

38% karla og 47% kvenna. Af þessu má sjá að næstum helmingur karla hefur tekið 

stjórnarsæti á síðustu 3 árum og 75% kvenna. 

Í skýrslu Iðnaðar- og viðskiptaráðuneytisins (2005) kom fram að karlarnir mátu það sem 

svo að með tíð og tíma myndi hlutur kvenna leiðréttast að sjálfu sér. Á þessum tíma sáu 

karlarnir engar sérstakar ástæður til þess að leita eftir konum í þessi störf þar sem þetta gengi 

ágætlega eins og það þegar væri. Þeir nefndu einnig að þar sem konur væru farnar að sækja 

sér sömu menntun og karlar væri harla lítill munur á milli kynjanna og því ekki ástæða til að 

fjölga konum í stjórnum.  

Á árinu 2009 gerðu Ingi Rúnar Eðvarðsson og Guðmundur Kristján Óskarson rannsókn á 

íslenskum fyrirtækjum sem náði til þversniðs af fyrirtækjum sem höfðu 5 starfsmenn eða fleiri 

launþega árið 2006 og höfðu skilað inn launamiðum fyrir átta milljónir eða meira. Helmingur 

fyrirtækjanna var á höfuðborgarsvæðinu. Niðurstöðurnar sýndu marktækan mun á 

stjórnunarstíl íslenskra karla og kvenna. Engin tengsl voru milli stjórnunaraðferða og afkomu 

fyrirtækjanna í rannsókninni. Í skýrslu Iðnaðar- og viðskiptaráðuneytisins (2005) kom fram að 

konur upplifa að á meðan karlarnir ráða yfir fjármagninu ráða þeir hverja þeir skipa í stjórn. 

Konurnar upplifðu þetta meira sem sýningu á valdi frekar en að það væri verið að mismuna 

þeim á grundvelli kyns. Vegna þess að karlarnir ráða fjármagninu þyrfti að sýna fram á aukna 

arðsemi með tilkomu kvenna í stjórnir til að sannfæra þá um ágæti þess að hafa þær í stjórnum 

fyrirtækja. Þá fyrst gæfu karlarnir málefninu gaum.  

Vinnufyrirkomulagið hefur áhrif að mati karlanna og það kom fram í máli þeirra að konur 

bæru enn meginábyrgð á heimilinu og hefðu því ekki þann tíma sem þyrfti til að taka að sér 

slík störf sem kröfðust mikilla fjarvista frá heimilinu (Iðnaðar- og viðskiptaráðuneytið, 2005). 

Í rannsókn Guðbjargar Lindu Rafnsdóttur (2011) kom fram að stór hluti bæði karl- og 
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kvenstjórnenda töldu að vinnufyrirkomulagið hefði áhrif á aðkomu kvenna við æðstu stjórnun 

fyrirtækja. Alls mátu 76% kvenstjórnenda svo vera og 66% karlstjórnenda.  
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7. Aðferðir og gögn 

Tilgangur rannsóknarinnar er að greina viðhorf hjá æðstu stjórnendum einkafyrirtækja og 

opinberra stofnana til setningu kynjakvótalaga. Einnig að skoða viðhorf þeirra til mikilvægi 

þess að jafna stöðu karla og kvenna í æðstu stjórnun fyrirtækja og hugsanlegar ástæður þess 

að konur sinni þessum störfum síður en karlar. Mikilvægt er að öðlast sem dýpstan skilning á 

viðfangsefninu og því nærumhverfi sem svarendur búa við. Þess vegna voru skoðaðar ýmsar 

breytur bæði hefðbundnar bakgrunnsbreytur svo sem kyn, aldur, hjúskaparstaða og hvort að 

börn búi á heimilinu. Að auki voru skoðaðar breytur sem snúa að nærumhverfi stjórnenda og 

skoðaður var vinnutími, draumavinnutími, vinnutími maka og fjarvistir vegna orlofs eða 

veikinda. Einnig var skoðuð truflun frá vinnu eftir hefðbundin vinnutíma og þegar 

viðkomandi var í fríi með fjölskyldu sinni. Var það gert til að fá sem skýrasta mynd af þáttum 

sem hafa áhrif á daglegt líf stjórnenda og því umhverfi sem þeir lifa í.  

 

7.1. Úrtakið 

Notast er við blandaðar aðferðir í gagnavinnslu til að fá fram aukinn skilning á viðfangsefninu 

(Guðbjörg Linda Rafnsdóttir og Margrét Þorvaldsdóttir, 2012) og þeim niðurstöðum sem hér 

eru birtar. Stuðst er við bæði megindleg spurningalistagögn og eigindleg viðtöl en viðtölin eru 

notuð til að dýpka ákveðna þætti sem spurt var um í spurningalistanum. 

Spurningalistagögnunum var safnað með rafrænum hætti á tímabilinu 5. júlí til 7. 

september árið 2010 í gegnum forritið Survey Monkey. Spurningalisti var sendur til æðstu og 

næst æðstu stjórnanda einkafyrirtækja og æðstu stjórnenda opinberra stofnana. Undir 

skilgreiningu æðstu og næst æðstu stjórnenda falla forstjórar, forstöðumenn, framkvæmda-

stjórar og næstráðendur í um það bil 500 stærstu fyrirtækjum og stofnunum landsins. Úrtakið 

var hentugleikaúrtak þar sem rannsóknin beindist að viðhorfum ákveðins hóps. Upphaflega 

var notast við upplýsingar frá Creditinfo sem hefur safnað saman upplýsingum um 500 

stærstu fyrirtæki landsins. Listi þeirra byggir annars vegar á upplýsingum um 300 stærstu 

fyrirtækin sem Frjáls verslun birti 2008 út frá veltu fyrirtækjanna og hins vegar á gögnum frá 
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ríkisskattstjóra. Gögnin frá ríkisskattstjóra byggja á upplýsingum um fyrirtæki sem skiluðu 

inn veltutölum árið 2008 og ársreikningum fyrir árið 2009.  

Ekki reyndist unnt að senda spurningalistann á öll fyrirtækin á listanum þar sem ekki var 

hægt að hafa upp á nöfnum allra framkvæmdastjóranna. Í einhverjum tilfella voru fyrirtækin 

hætt starfsemi eða búið var að skipta út stjórnendum. Að auki var spurningalistinn sendur til 

opinberra stofnana samkvæmt lista sem fjármálaráðuneytið útvegaði.  

Alls var spurningalistinn sendur á 834 netföng en af þeim voru 50 netföng óvirk og því var 

heildarfjöldi þeirra sem fengu könnunina senda 784 einstaklingar. Konur voru 215 eða 27,4% 

og karlar 569 eða 72,6%. Sjá nánar í töflu 4.  

 

Tafla 4. Fjöldi netfanga í úrtaki og svarhlutfall.  

 Alls Konur Karlar 
Svöruðu ekki 

breytunni kyn 

Heildarfjöldi sendur 834 227 607 -- 

Óvirk netföng 50 12 38 -- 

Lokaúrtak 784 215 569 -- 

Fjöldi svara 389 106 254 29 

Svarhlutfall (alls og innan kyns) 49,6% 49,3% 44,6% -- 

 

Tafla 5 sýnir heildarúrtak rannsóknarinnar en síðar kom í ljós að 50 netföng af 

heildarúrtaki voru óvirk. Konur voru tæp 30% þeirra sem féllu undir úrtakið meðal þeirra sem 

vinna hjá opinberum stofnunum sem þýðir að þar gegna þær stöðu æðsta stjórnenda. Hlutfall 

kvenna sem falla undir æðstu stjórnun einkafyrirtækja var 14% en hlutfall þeirra meðal næst 

æðstu stjórnenda einkafyrirtækja er hærra eða 59%. Heildar hlutfall kvenna meðal æðstu og 

næst æðstu stjórnenda einkafyrirtækja var 26%. 

  

Tafla 5. Heildar úrtak greint eftir kyni og tegund fyrirtækja/stofnana. 

 Konur Karlar  Alls 

Æðstu stjórnendur opinberra stofnana  65 153 218 

Æðstu stjórnendur einkafyrirtækja  62 385 447 

Næstæðstu stjórnendur einkafyrirtækja 100 69 169 
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Mynd 2. Hlutfall karla og kvenna í úrtaki og hlutfall þeirra sem svöruðu breytunni kyn.  

 

Hlutfall karla og kvenna sem féllu undir úrtakið og þeirra sem svöruðu könnuninni er ekki 

algjörlega sambærilegt. Karlar voru tæp 73% í úrtakinu og konur rúm 27%. Af þeim sem 

svöruðu voru karlar 65% og konur 27%. Það voru 29 aðilar eða 8% sem svöruðu ekki 

spurningunni um kyn. Hlutfall kvennanna er því það sama og það var í úrtakinu en hlutfall 

karlanna er lægra og munar þar um 8%. Það er reyndar sama hlutfall og þeirra sem svöruðu 

ekki spurningunni um kyn en þó er ekki hægt að segja að það hafi bara verið karlar sem 

svöruðu ekki breytunni kyn þar sem svarhlutfallið í rannsókninni var 50%. Það geta því bæði 

konur og karlar hafa valið að svara ekki spurningunni um kyn. Ef þessi 8% sem ekki svöruðu 

spurningunni um kyn eru felld út og reiknað hlutfall þeirra sem svöruðu þá er hlutfall karla og 

kvenna næstum það sama og í upphaflega úrtakinu eða karlar eru 71% svarenda og konur 

29% (mynd 2). 

Spurningalistinn sem var lagður fyrir stjórnendur samanstóð af nokkrum þáttum sem 

spurðu um aðstæður við vinnu. Komið var inn á marga þætti svo sem álag, starfsánægju, 

samspil vinnu og einkalífs, áhrif tækninnar, viðhorf til setningu laga um kynjakvóta og 

viðhorf til stjórnunar karla og kvenna. Listinn var byggður á QPS-Nordic sem er norrænn 

spurningalisti um sálfélagslega áhættuþætti í starfi. Einnig var notast við Maslach Burnout 

Inventory sem er þekktur spurningalisti sem mælir kulnun/starfsþrot.  

Í þessari rannsókn var aðallega unnið með þá þætti spurningalistans sem fjalla um viðhorf 

til kynjakvóta og viðhorf til stjórnunar karla og kvenna og eru kjarnaspurningar 

rannsóknarinnar átta (sjá nánari útlistun í töflu 7). Einnig voru greindar viðbótar breytur (sjá 
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nánari umfjöllun hér fyrir neðan) með það að leiðarljósi að varpa betri sýn á viðfangsefnið. 

Greindar voru bakgrunnsbreyturnar kyn, aldur, hjúskaparstaða og upplýsingar um fjölda barna 

undir 20 ára aldri á heimilinu. Til að fá betri skilning á nærumhverfi stjórnenda voru skoðaðir 

þættir sem snéru að starfsaldri, vinnutíma, vinnutíma maka, fjarvistum og áreiti frá 

samstarfsmönnum eða viðskiptavinum utan hefðbundins vinnutíma (tafla 6). 

Eigindlegu viðtölin fóru fram í nóvember og desember árið 2012. Þau voru tekin við 

einstaklinga sem setið höfðu í stjórnum fyrirtækja. Hluti þeirra starfaði eða hafði starfað sem 

æðstu stjórnendur um árabil. Tekin voru níu viðtöl, við fimm konur og fjóra karla og var 

aldursbil viðmælenda nokkuð breytt eða frá því að vera undir fertugu upp í tæplega sjötugt. 

Ekki voru tekin fleiri viðtöl þar sem tiltekin mettun hafði fengist og sömu mynstrin voru farin 

að sjást endurtekið. Viðtölin níu stóðu yfir á bilinu 30 mín til 53 mín. Að meðaltali tóku þau 

43 mín. Öll viðtölin voru afrituð orðrétt og þemagreind. 

Stjórnarformenn voru valdir með það í huga að þeir hefðu mikla reynslu af viðskiptalífinu. 

Allir sem voru teknir í viðtal voru stjórnarformenn nema einn einstaklingur en hann hafði 

gríðarlega reynslu bæði af því að stjórna fyrirtæki og sitja í stjórnum og var því valinn með í 

úrtakið. Viðmælendum var sendur tölvupóstur þar sem falast var eftir viðtali við þá. Nokkuð 

vel gekk að bóka viðtölin en þó vakti athygli að það var erfiðara fyrir konurnar en karlana að 

finna tíma fyrir viðtalið, festa tíma og standa við þá tímasetningu. Hjá tveimur konum var 

mjög erfitt að fá viðtalstíma og var fyrirfram ákveðnum tíma frestað. Þetta gerðist ekki meðal 

karl viðmælenda, þeir áttu auðveldara með að finna tíma fyrir viðtalið og stóðu allir við þann 

tíma sem tekinn hafði verið frá fyrir viðtalið. Viðtölin fóru ýmist fram á vinnustað 

viðkomandi, í Háskóla Íslands eða á heimilum viðmælenda.  

 

7.2. Mælingar  

Öll megindleg tölfræðigreining var unnin með SPSS forritinu. Í töflu 7 eru birtar upplýsingar 

um hæsta og lægsta gildi spurninga, meðaltal, staðalvillu og fjölda svara. Kjarnaspurningarnar 

átta höfðu allar sömu svarmöguleikana sem var raðkvarði. Svarmöguleikarnir voru (1) mjög 

sammála, (2) frekar sammála, (3) frekar ósammála eða (4) mjög ósammála fullyrðingunni 

sem lögð var fram. Í úrvinnslunni voru lögð saman svör þeirra sem svöruðu annars vegar að 

þeir væru mjög eða frekar sammála og svo hins vegar þeirra sem svöruðu að þeir væru frekar 

eða mjög ósammála. Umfjöllunin um kjarnaspurningarnar er skipt upp í kafla og er í 

einhverjum tilvika greindar viðbótarspurningar úr gagnasafninu sem snéru að viðfangsefninu. 

Þessar viðbótarspurningar voru, það fer vel að stjórna fyrirtæki/stofnun og bera höfuðábyrgð á 
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umönnun fjölskyldunnar. Svarmöguleikar hennar voru þeir sömu og í kjarnaspurningunum. 

Spurt var hvort að maki eða börn kvarti undan löngum vinnutíma og voru svarmöguleikarnir 

eins fyrir þessar báðar spurningar eða (1) nei aldrei, (2) mjög sjaldan, (3) já öðru hverju, (4) já 

mjög oft og (5) á ekki við. Í úrvinnslu voru svarmöguleikar 1 og 2 lagðir saman og svo 3 og 4. 

Að lokum voru greindar spurningar um þann tíma sem viðkomandi eyddi í heimilisstörf og 

umönnun barna. Svarmöguleikar þessara tveggja spurninga voru þeir sömu eða (1) minna en 5 

klst. á viku, (2) 5-9 klst. á viku, (3) 10-14 klst. á viku, (4) 15-20 klst. á viku, (5) 21-30 klst. á 

viku, (6) meira en 30 klst. á viku og (7) á ekki við.  

Notaður voru bakgrunnsbreytur til greiningar sem voru spurningar um kyn, aldur, 

hjúskaparstöðu og hversu mörg börn yngri en 20 ára væru á heimilinu. Einnig var skoðað 

starfsumhverfi svarenda og voru þá greindar breytur sem spurðu um starfsaldur, vinnutíma, 

draumavinnutíma og vinnutíma maka. Að auki var greint hvort að viðkomandi væri oft í 

símanum þegar hann væri í fríi með fjölskyldu sinni og hvort að oft væri haft samband við 

hann af samstarfsmönnum eða viðskiptavinum fyrir utan hefðbundin vinnutíma. Að lokum 

var spurt um fjarvistir og þá bæði vegna orlofstöku eða vegna veikinda.  

Breytunni kyn var gefið gildið 1 og 2. Karlar voru með gildið 1 og konur með gildið 2. 

Aldur var mældur eftir aldursbilum þar sem svarmöguleikarnir voru (1) yngri en 30 ára, (2) 

milli 30-39 ára, (3) milli 40-49 ára, (4) 50-59 ára og (5) 60 ára eða eldri. Það sem svo fáir í 

úrtakinu (2 karlar) féllu undir aldursbilið yngri en 30 ára voru svör þeirra sameinuð og búinn 

til flokkurinn yngri en 39 ára. Hjúskaparstaða var með svarmöguleikana (1) einhleyp(ur), (2) í 

föstu sambandi en ekki í sambúð, (3) gift(ur) eða í sambúð, (4) fráskilin/n og (5) ekkja/ekkill. 

Enginn merkti við valmöguleikann ekkja/ekkill og því mælist sú breyta með gildi á bilinu 

einn til fjórir (sjá töflu 6). Breytan um fjölda barna var með fimm svarmöguleikum sem voru 

(1) engin, (2) eitt, (3) tvö, (4) þrjú og (5) fjögur eða fleiri.  

Breytan um starfsaldur var mæld í árum og voru svarmöguleikarnir (1) styttra en 1 ár, (2) 

1-5 ár, (3) 6-10 ár, (4) 11-20 ár, (5) 21-30 ár og (6) 31 ár eða lengur. Breytan um lengd 

vinnutíma að jafnaði á viku og um draumavinnutíma voru mældar á sama hátt en 

svarmöguleikarnir fyrir þessar tvær breytur voru (1) innan við 20 klst., (2) um 20-29 klst., (3) 

um 30-39 klst., (4) um 40-49 klst., (5) um 50-59 klst., (6) um 60-69 klst. og (7) um 70 klst. 

eða meira. Breytan um vinnutíma maka var mæld á sama hátt og breyturnar tvær hér að ofan 

en þar var að auki svarmöguleiki (8) á ekki við.  

Breytan um það hversu oft samstarfsmenn eða viðskiptavinir hafa samband fyrir utan 

hefðbundinn vinnutíma var mæld með eftirfarandi svarmöguleikum (1) nokkrum sinnum á 

dag, (2) einu sinni á dag, (3) nokkrum sinnum í viku, (4) einu sinni í viku, (5) nokkuð 
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reglulega en sjaldnar en einu sinni í viku, (6) nokkrum sinnum í mánuði, (7) sjaldan, en þó 

nokkrum sinnum á ári og (8) svo til aldrei. Breytan ég er oft í símanum í vinnuerindum þegar 

ég er með fjölskyldunni og ætti að vera í fríi var mæld með svarmöguleikunum (1) mjög 

sammála, (2) frekar sammála, (3) frekar ósammála og (4) mjög ósammála.  

Breytan um lengd orlofs var mæld með svarmöguleikunum (1) ég tek mér aldrei alveg frí 

frá vinnu, (2) 1 viku eða minna, (3) 2 vikur, (4) 3 vikur, (5) 4 vikur, (6) 5 vikur, (7) 6 vikur og 

(8) 7 vikur eða meira. Mæling á fjölda daga sem viðkomandi hafði verið frá vinnu vegna 

veikinda á síðustu 12 mánuðum var með svarmöguleikana (1) aldrei, (2) 1-7 daga, (3) 8-14 

daga, (4) 3-4 vikur, (5) 1-2 mánuði, (6) 3-4 mánuði og (7) meira en fjóra mánuði. Enginn 

svaraði svarmöguleikum 6 og 7 og því mældist sú breyta með lægsta gildi 1 og hæsta gildi 5. 

Breytan um fjölda daga sem viðkomandi hafði mætt í vinnu veikur vegna álags var með 

svarmöguleikunum (1) aldrei, (2) 1-3 sinnum, (3) 4-6 sinnum, (4) 7-11 sinnum og (5) 12 

sinnum eða oftar.  
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Tafla 6. Lýsandi tölfræði fyrir bakgrunnsbreytur og kortlagningu á nærumhverfi stjórnanda.  

 

 Lægsta 

gildi 

Hæsta 

gildi 

Meðaltal Staðalvilla Fjöldi svara 

Kyn (karl 1, kona 2) 1 2 1,29 0,46 360 

Aldur  1 5 3,49 0,87 364 

Hjúskaparstaða  1 4 2,95 0,41 363 

Börn yngri en 20 ára á heimilinu? 1 5 2,37 1,18 363 

Hve lengi hefur þú verið í núverandi starfi? 1 6 3,01 1,24 364 

Hve mörgum klukkustundum verð þú að jafnaði í launaða vinnu á viku? 1 7 4,9 0,94 387 

Í draumaveröld minni ver ég að jafnaði í launaða vinnu á viku? 1 7 3,48 0,88 382 

Hve mörgum klukkustundum ver maki þinn að jafnaði í launaða vinnu á viku? 1 8 4,19 1,91 385 

Hve oft að jafnaði hafa samstarfsmenn, yfirmenn eða viðskiptavinir samband við þig vegna 

vinnutengdra verkefna fyrir utan hefðbundinn vinnutíma? 1 8 2,88 1,71 385 

Ég er oft í símanum í vinnuerindum þegar ég er með fjölskyldunni og ætti að vera í fríi 1 4 2,27 0,90 363 

Hve margar vikur samfellt tekur þú þér alveg frí frá vinnu þetta árið? 1 8 3,37 1,27 386 

Hve marga daga, ef einhverja, hefur þú verið frá launaðri vinnu vegna veikinda á síðustu 12 

mánuðum? 1 5 1,62 0,71 381 

Hefurðu mætt veik/ur í vinnu vegna álags á síðustu 12 mánuðum? 1 5 1,83 0,85 380 
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Tafla 7. Lýsandi tölfræði fyrir kjarnaspurningar og viðbótar breytur sem eru auðkenndar með skáletrun.  

 

 

Lægsta 

gildi 
Hæsta 

gildi 
Meðaltal Staðalvilla Fjöldi svara 

Ég er hlynnt/ur lögunum um kynjakvóta í stjórnum hlutafélaga 1 4 2,79 1,03 362 

Það er mikilvægt að jafna hlut karla og kvenna við æðstu stjórnun fyrirtækja og opinberra 

stofnana 1 4 1,89 0,88 361 
Það fer vel saman að stjórna fyrirtæki/stofnun og að bera höfuð ábyrgð á umönnun 

fjölskyldunnar 1 4 2,15 0,844 361 

Það að mun færri konur en karlar koma að æðstu stjórnun fyrirtækja og stofnana stafar af 

kerfislægum þáttum við skipulag vinnu (til dæmis löngum og ósveigjanlegum vinnutíma, 

ferðalögum o.þ.h) 1 4 2,56 0,83 359 

Hefur maki þinn kvartað undan því hve miklum tíma þú verð í vinnuna? 1 5 2,58 1,08 361 

Hafa börnin þín kvartað undan því hve miklum tíma þú verð í vinnuna? 1 5 2,72 1,25 363 

Það að mun færri konur en karlar koma að æðstu stjórnun fyrirtækja og stofnana stafar af þáttum 

sem byggja á íhaldssömum staðalmyndum, hefðum og venjum um það hvað hentar konum og 

körlum best 1 4 2,41 0,92 362 

Það að mun færri konur en karlar koma að æðstu stjórnun fyrirtækja og stofnana stafar af 

hugmyndum fólks um karla sem fyrirvinnur 1 4 2,69 0,88 359 

Það að mun færri konur en karlar koma að æðstu stjórnun fyrirtækja og stofnana stafar af því að 

konur hafa síður áhuga en karlar á þessari tegund starfa 1 4 2,63 0,89 360 

Það að mun færri konur en karlar koma að æðstu stjórnun fyrirtækja og stofnana stafar af því að 

karlar hafa ekki áhuga á að velja konur til að sinna þessum störfum 1 4 2,69 0,92 359 

Það að mun færri konur en karlar koma að æðstu stjórnun fyrirtækja og stofnana stafar af því að 

konur bera enn höfuð ábyrgð á heimilisstörfum og umönnun fjölskyldunnar 1 4 2,52 0,87 359 

Hversu mörgum klukkustundum að jafnaði verð þú á viku í heimilisstörf? 1 7 2,49 1,22 363 

Hversu mörgum klukkustundum að jafnaði verð þú á viku í umönnun barna? 1 7 3,87 2,33 352 
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8. Niðurstöður 

Hér verður gerð grein fyrir niðurstöðum úr áðurnefndri gagnaöflun, sem byggir bæði á 

megindlegum spurningalistagögnum og eigindlegum viðtalsgögnum.  

Fyrst er fjallað um bakgrunnsbreytur og nærumhverfi stjórnenda. Umfjölluninni er skipt 

upp eftir kyni því áhugavert er að sjá hvort að umhverfi karl- og kvenstjórnenda sé líkt eða 

ólíkt og þá að hvaða leyti. 

Eftir umfjöllun um bakgrunnsbreytur og kortlagningu á nærumhverfi stjórnenda er fjallað 

um niðurstöður greiningarinnar á kjarnaspurningunum átta. Fyrst er fjallað um viðhorf til 

kynjakvótalaga og til mikilvægi þess að jafna hlut karla og kvenna í æðstu stjórnun. Næst er 

fjallað um skipulag vinnunnar og hvort að maki eða börn kvarti yfir miklum fjarvistum vegna 

vinnu. Síðan er fjallað um staðalmyndir og áhuga kvenna til að sinna stjórnunarstörfum og 

áhuga karla til að ráða þær í þessi störf. Að lokum er fjallað um ábyrgðina á heimilisstörfum 

og börnum og áhrifa þess á aðgengi kvenna að stjórnunarstörfum.  

 

8.1. Bakgrunnur kvenstjórnenda og nærumhverfi 

Tafla 8 sýnir aldur, hjúskaparstöðu og fjölda barna undir 20 ára aldri sem búa á heimili 

kvenstjórnenda. Stærsti hópur kvennanna er á aldrinum 40-49 ára eða 45% þeirra sem tóku 

þátt í rannsókninni. Á aldrinum 50-59 ára eru 35% kvennanna og 17% eru yngri en 39 ára. 

Langflestar er þær giftar eða í sambúð eða 84% en 10% þeirra eru einhleypar. Alls eru 73% 

kvennanna með börn yngri en 20 ára á heimilinu. Af þeim eru 33% þeirra með tvö börn á 

heimilinu og 23% með eitt barn. 

 

Tafla 8. Aldur, hjúskaparstaða og fjöldi barna á heimilinu meðal kvenstjórnenda.  

Aldur  Hlutfall % Fjöldi (n) 

Yngri en 39 ára 17 18 

Milli 40-49 ára 45,3 48 

Milli 50-59 ára 34,9 37 

60 ára eða eldri 2,8 3 

Alls  100 106 
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Hjúskaparstaða Hlutfall % Fjöldi (n) 

Einhleyp/ur 10,4 11 

Í föstu sambandi en ekki í sambúð 0,9 1 

Gift(ur) eða í sambúð 84 89 

Fráskilin/n 4,7 5 

Alls 100 106 

Fjöldi barna undir 20 ára sem búa á heimilinu  Hlutfall % Fjöldi (n) 

Engin börn 26,7 28 

Eitt 22,9 24 

Tvö 33,3 35 

Þrjú 16,2 17 

Fjögur eða fleiri 1 1 

Alls 100 105 

 

8.1.1. Starfsaldur og vinnutími kvenstjórnenda 

Tafla 9 sýnir starfsaldur kvenstjórnenda. Rétt um 80% kvennanna hafa verið í núverandi starfi 

skemur en í 10 ár. Þegar það er brotið niður þá má sjá að 59% þeirra hafa verið í núverandi 

starfi í 1-5 ár og 21% í 6-10 ár. Tæplega 7% þeirra hafa verið í núverandi starfi í 21-30 ár.  

 

Tafla 9. Starfsaldur kvenstjórnenda. 

Hve lengi hefur þú verið í núverandi starfi? Hlutfall % Fjöldi (n) 

Styttra en ár 4,7 5 

1-5 ár 59,4 63 

6-10 ár 20,8 22 

11-20 ár 7,5 8 

21 – 30 ár 6,6 7 

31 ár eða lengur 0,9 1 

Alls 100 106 

 

Flestar konurnar vinna að jafnaði 40-49 klukkustundir á viku eða 54% (tafla 10). Önnur 

26% vinna 50-59 stundir á viku og tæplega fimmtungur þeirra eða 17% vinna 60-69 

klukkustundir að jafnaði á viku.  

Þegar spurt var um fjölda vinnustunda sem þær myndu verja í launaðri vinnu í 

draumaveröld sinni þá svöruðu flestar að þær myndu vinna að jafnaði 30-39 klukkustundir 

(51%) eða 40-49 stundir (34%). Enginn svaraði að hún myndi vinna meira en 59 stundir. 

Konurnar vildu að jafnaði vinna færri stundir á viku en þær gera í raun. 

Makar kvennanna vinna að jafnaði 40-49 stundir (41%) í launaðri vinnu á viku og önnur 

25% vinna að jafnaði 50-59 stundir á viku. Af þessu má sjá að makar kvenstjórnenda vinna að 

jafnaði langa vinnuviku.  
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Tafla 10. Fjöldi vinnustunda í viku og í draumaveröld og fjöldi vinnustunda maka 

kvenstjórnenda. 

Hve mörgum klukkustundum verð þú að jafnaði í 

launaða vinnu á viku Hlutfall % Fjöldi (n) 

Innan við 20 klst. 0 0 

Um 20-29 klst. 0 0 

Um 30-39 klst. 1,9 2 

Um 40-49 klst. 53,8 57 

Um 50-59 klst. 26,4 28 

Um 60-69 klst. 17 18 

Um 70 klst. eða meira 0,9 1 

Alls 100 106 

Í draumaveröld minni ver ég að jafnaði í launaða 

vinnu á viku? Hlutfall % Fjöldi (n) 

Innan við 20 klst. 0,9 1 

Um 20-29 klst. 9,4 10 

Um 30-39 klst. 50,9 54 

Um 40-49 klst. 34 36 

Um 50-59 klst. 4,7 5 

Um 60-69 klst. 0 0 

Um 70 klst. eða meira 0 0 

Alls 100 106 

Hve mörgum klukkustundum ver maki þinn að jafnaði 

í launaða vinnu á viku? Hlutfall % Fjöldi (n) 

Um 30-39 klst. 3,8 4 

Um 40-49 klst. 41 43 

Um 50-59 klst. 24,8 26 

Um 60-69 klst. 8,6 9 

Um 70 klst. eða meira 4,8 5 

Á ekki við 17,1 18 

Alls 100 105 

 

8.1.2 Truflun utan hefðbundins vinnutíma og í fríum 

Að jafnaði hafa yfirmenn, samstarfsmenn eða viðskiptavinir samband við kvenstjórnendur 

nokkrum sinnum í viku vegna vinnutengdra verkefna fyrir utan hefðbundinn vinnutíma (tafla 

11). Alls sögðu 37% svo vera en hjá 24% þeirra er það nokkrum sinnum á dag. Þegar spurt 

var hvort að konurnar væru oft í símanum að vinna vinnuerindum þegar þær væru í fríi með 

fjölskyldunni var helmingur þeirra (50%) sem svaraði því að svo væri.  
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Tafla 11. Truflun vegna vinnu eftir að hefðbundnum vinnutíma líkur meðal kvenstjórnenda.  

Hve oft að jafnaði hafa samstarfsmenn, yfirmenn eða viðskiptavinir samband við 

þig vegna vinnutengdra verkefna fyrir utan hefðbundinn vinnutíma? 

 

Hlutfall % Fjöldi (n) 

Nokkrum sinnum á dag 23,6 25 

Einu sinni á dag 3,8 4 

Nokkrum sinnum í viku 36,8 39 

Einu sinni í viku 7,5 8 

Nokkuð reglulega en sjaldnar en einu sinni í viku 11,3 12 

Nokkrum sinnum í mánuði 4,7 5 

Sjaldan, en þó nokkrum sinnum á ári 8,5 9 

Svo til aldrei 3,8 4 

Alls 100 106 

Ég er oft í símanum í vinnuerindum þegar ég er með fjölskyldunni og ætti að vera í 

fríi 

 

Hlutfall % Fjöldi (n) 

Mjög sammála 9,4 10 

Frekar sammála 40,6 43 

Frekar ósammála 37,7 40 

Mjög ósammála 12,3 13 

Alls 100 106 

 

8.1.3. Fjarvistir vegna orlofs eða veikinda meðal kvenstjórnenda 

Algengast er að kvenstjórnendur taki sér 2-3 vikna samfellt frí frá vinnu yfir árið (59%). 

Veikindi virðast ekki vera tíð hjá þessum hópi en 57% kvennanna voru frá vinnu vegna 

veikinda 1-7 daga á síðustu 12 mánuðum og 37% höfðu ekki misst úr dag í vinnu vegna 

veikinda. Þó höfðu 47% þeirra mætt veikar í vinnu vegna álags í eitt til þrjú skipti á síðustu 12 

mánuðum (tafla 12).  

 

Tafla 12. Fjarvistir vegna orlofs eða veikinda meðal kvenstjórnenda.  

Hve margar vikur samfellt tekur þú þér alveg frí frá 

vinnu þetta árið? Hlutfall % Fjöldi (n) 

Ég tek mér aldrei alveg frí frá vinnu 6,7 7 

1 viku eða minna 12,4 13 

2 vikur 28,6 30 

3 vikur 30,5 32 

4 vikur 16,2 17 

5 vikur 2,9 3 

6 vikur 2,9 3 

Alls 100 105 
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Hve marga daga, ef einhverja, hefur þú verið frá 

launaðri vinnu vegna veikinda á síðustu 12 

mánuðum? Hlutfall % Fjöldi (n) 

Aldrei 36,8 39 

1-7 daga 56,6 60 

8-14 daga 5,7 6 

3-4 vikur 0,9 1 

Alls 100 106 

Hefurðu mætt veik/ur í vinnu vegna álags á síðustu 12 

mánuðum? Hlutfall % Fjöldi (n) 

Aldrei 33,7 35 

1-3 sinnum 48,1 50 

4-6 sinnum 13,5 14 

7-11 sinnum 2,9 3 

12 sinnum eða oftar 1,9 2 

Alls 100 104 

 

8.2. Bakgrunnur karlstjórnenda og nærumhverfi 

Tafla 13 sýnir aldur, hjúskaparstöðu og fjölda barna undir 20 ára aldri sem búa á heimili 

karlstjórnenda. Stærsti hópur karlanna sem tók þátt í rannsókninni er á aldursbilinu 50-59 ára 

eða 45% og næst flestir eru 40-49 ára eða 29%. Næstum allir eru giftir eða í sambúð eða 97% 

þeirra. Algengast er að engin börn undir 20 ára séu á heimilinu en það á við um 34% 

karlstjórnenda. Hjá 26% þeirra eru tvö börn á heimilinu.  

 

Tafla 13. Aldur, hjúskaparstaða og fjöldi barna á heimilinu meðal karlstjórnenda.  

Aldur  Hlutfall % Fjöldi (n) 

Yngri en 39 ára 12,6 32 

Milli 40-49 ára 29,1 74 

Milli 50-59 ára 44,9 114 

60 ára eða eldri 13,4 34 

Alls  100 254 

Hjúskaparstaða Hlutfall % Fjöldi (n) 

Einhleyp/ur 0,4 1 

Í föstu sambandi en ekki í sambúð 0,8 2 

Gift(ur) eða í sambúð 96,8 245 

Fráskilin/n 2 5 

Alls  100 253 
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Fjöldi barna undir 20 ára sem búa á 

heimilinu  Hlutfall % Fjöldi (n) 

Engin 33,5 85 

Eitt 21,7 55 

Tvö 26 66 

Þrjú 13,8 35 

Fjögur eða fleiri 5,1 13 

Alls  100 254 

 

8.2.1. Starfsaldur og vinnutími karlstjórnenda 

Flestir karlar hafa unnið í 6-10 ár í núverandi starfi og 4% þeirra hafa unnið skemur en eitt ár. 

Nokkuð hátt hlutfall hefur unnið í 11-20 ár í þessu starfi eða 22% karlanna.  

 

Tafla 14. Starfsaldur karlstjórnenda. 

Hve lengi hefur þú verið í núverandi starfi? Hlutfall % Fjöldi (n) 

Styttra en ár 4,3 11 

1-5 ár 33,2 84 

6-10 ár 24,5 62 

11-20 ár 21,7 55 

21 – 30 ár 10,3 26 

31 ár eða lengur 5,9 15 

Alls 100 253 

 

Að jafnaði ver tæplega helmingur karlstjórnenda 50-59 stundum á viku í launaðri vinnu en 

það gera 47% þeirra. Önnur 24% verja 40-49 stundum á viku í launaða vinnu. Þegar þeir voru 

spurðir um lengd vinnuvikunnar í sinni draumaveröld þá svöruðu 41% að sú vinnuvika væri 

40-49 stundir og 39% sögðu að hún væri 30-39 stundir. Makar karlstjórnenda eyða 40-49 

stundum í launaðri vinnu á viku eða í 32% tilvika og 25% þeirra vinna 30-39 stundir á viku. 

Fimmtungur maka karlanna vinna undir 29 stundum á viku (tafla 15).  
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Tafla 15. Fjöldi vinnustunda í viku og í draumaveröld og fjöldi vinnustunda maka 

karlstjórnenda. 

Hve mörgum klukkustundum verð þú að jafnaði í launaða 

vinnu á viku Hlutfall % Fjöldi (n) 

Innan við 20 klst. 0,4 1 

Um 20-29 klst. 0,4 1 

Um 30-39 klst. 1,6 4 

Um 40-49 klst. 24 61 

Um 50-59 klst. 46,5 118 

Um 60-69 klst. 20,9 53 

Um 70 klst. eða meira 6,3 16 

Alls 100 254 

Í draumaveröld minni ver ég að jafnaði í launaða vinnu á 

viku? Hlutfall % Fjöldi (n) 

Innan við 20 klst. 3,2 8 

Um 20-29 klst. 3,2 8 

Um 30-39 klst. 40 100 

Um 40-49 klst. 42 105 

Um 50-59 klst. 10 25 

Um 60-69 klst. 1,2 3 

Um 70 klst. eða meira 0,4 1 

Alls 100 250 

Hve mörgum klukkustundum ver maki þinn að jafnaði í 

launaða vinnu á viku? Hlutfall % Fjöldi (n) 

Innan við 20 klst. 9,5 24 

Um 20-29 klst. 11,1 28 

Um 30-39 klst. 25,3 64 

Um 40-49 klst. 32,8 83 

Um 50-59 klst. 8,7 22 

Um 60-69 klst. 2 5 

Um 70 klst. eða meira 0,8 2 

Á ekki við 9,9 25 

Alls 100 253 

 

8.2.2. Truflun utan hefðbundins vinnutíma og í fríum 

Nokkuð algengt er að yfirmenn, samstarfsmenn eða viðskiptavinir hafi samband við karlanna 

vegna vinnutengdra verkefna utan hefðbundins vinnutíma. Hjá þriðjungi þeirra gerist það 

nokkrum sinnum á dag og hjá 47% þeirra gerist það nokkrum sinnum í viku. Töluvert áreiti er 

af síma hjá karlstjórnendum en 63% þeirra eru sammála eða mjög sammála því að þeir séu oft 

í símanum að sinna vinnuerindum þegar þeir eru með fjölskyldunni og ættu að vera í fríi (tafla 

16).  
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Tafla 16. Truflun vegna vinnu eftir að hefðbundnum vinnutíma líkur meðal karlstjórnenda.  

Hve oft að jafnaði hafa samstarfsmenn, yfirmenn eða 

viðskiptavinir samband við þig vegna vinnutengdra verkefna 

fyrir utan hefðbundinn vinnutíma? Hlutfall % Fjöldi (n) 

Nokkrum sinnum á dag 31,3 79 

Einu sinni á dag 8,7 22 

Nokkrum sinnum í viku 47,2 119 

Einu sinni í viku 3,6 9 

Nokkuð reglulega en sjaldnar en einu sinni í viku 2,8 7 

Nokkrum sinnum í mánuði 3,6 9 

Sjaldan, en þó nokkrum sinnum á ári 2,4 6 

Svo til aldrei 0,4 1 

Alls 100 252 

Ég er oft í símanum í vinnuerindum þegar ég er með 

fjölskyldunni og ætti að vera í fríi Hlutfall % Fjöldi (n) 

Mjög sammála 27,3 69 

Frekar sammála 35,6 90 

Frekar ósammála 30,4 77 

Mjög ósammála 6,7 17 

Alls 100 253 

 

8.2.3. Fjarvistir vegna orlofs eða veikinda meðal karlstjórnenda 

Algengast er að karlar taki sér tvær vikur í samfellt frí frá vinnu en það gera 38% þeirra og 

önnur 22% taka sér eina viku eða minna í samfellt frí (tafla 17). Nokkuð svipað hlutfall tekur 

sér þrjá vikur í samfellt frí eða 20%. Helmingur þeirra hefur ekki tekið sér veikindadag á 

síðustu 12 mánuðum og 44% þeirra hafa tekið sér 1-7 daga. Nokkuð hátt hlutfall hefur mætt 

vegna álags þegar viðkomandi hefur verið veikur síðustu 12 mánuði og segjast 47% karla hafa 

þurft að gera það 1-3 sinnum, 41% hefur aldrei gert það.  

 

Tafla 17. Fjarvistir vegna orlofs eða veikinda meðal karlstjórnenda.  

Hve margar vikur samfellt tekur þú þér alveg frí frá vinnu 

þetta árið? Hlutfall % Fjöldi (n) 

Ég tek mér aldrei alveg frí frá vinnu 3,2 8 

1 viku eða minna 22,1 56 

2 vikur 38,3 97 

3 vikur 20,2 51 

4 vikur 11,1 28 

5 vikur 4 10 

6 vikur 0,8 2 

7 vikur eða meira 0,4 1 

Alls 100 253 
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Hve marga daga, ef einhverja, hefur þú verið frá launaðri 

vinnu vegna veikinda á síðustu 12 mánuðum? Hlutfall % Fjöldi (n) 

Aldrei 50,2 127 

1-7 daga 44,3 112 

8-14 daga 3,6 9 

3-4 vikur 0,4 1 

1-2 mánuði 1,6 4 

Alls 100 253 

 

Hefurðu mætt veik/ur í vinnu vegna álags á síðustu 12 

mánuðum? Hlutfall % Fjöldi (n) 

Aldrei 40,6 103 

1-3 sinnum 46,9 119 

4-6 sinnum 9,4 24 

7-11 sinnum 1,2 3 

12 sinnum eða oftar 2 5 

Alls 100 254 

 

8.3. Samanburður á nærumhverfi karl- og kvenstjórnenda  

Töluverður munur er á bæði á persónulegum einkennum karl og kvenstjórnenda svo og á 

nærumhverfi þeirra. Konurnar eru yngri en karlarnir en 17% þeirra eru yngri en 39 ára en hjá 

körlum er þetta hlutfall tæp 13%. Kvenstjórnendur eru líklegri til að vera með börn á 

heimilinu og algengast er að tvö börn séu á heimilinu. Hjá körlunum er algengast að engin 

börn séu á heimilinu.  

Munur kemur fram í starfsaldri þar sem konurnar hafa starfað almennt skemur en karlarnir. 

Meðal kvennanna hafa 85% starfað í 10 ár eða skemur í núverandi starfi en hjá körlunum er 

þetta hlutfall 62%. Hærra hlutfall karla hefur því starfað lengi í núverandi starfi og 38% þeirra 

hafa starfað í 11 ár eða lengur í núverandi starfi. Hjá konunum er þetta hlutfall meira en 

helmingi lægra eða 15%.  
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Mynd 3. Raun vinnutími kvenna og draumavinnutími.  

 

 

Mynd 4. Raun vinnutími karla og draumavinnutími.  

 

Karlstjórnendur vinna að jafnaði lengur en kvenstjórnendur og algengast er að vinnuvikan 

þeirra í launaðri vinnu sé 50-59 klst. löng en hjá konunum er hún 40-49 klst. Hjá 17% kvenna 

er vinnuvikan 60-69 stundir og hjá 21% karla. Í draumaveröld svarenda var vinnuvikan hjá 

körlum og konum ekki svo ólík, en 85% kvenna og 82% karla vildu helst vinna á bilinu 30-49 

stundir (mynd 4). Stærsti hópur kvenna (51%) vildi vinna 30-39 stundir á viku (mynd 3), en 

þeir karlar sem vildu vinna 30-39 stundir og 40-49 stundir voru næstum jafn stórir hópar (40% 

og 42%).  
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Mynd 5. Vinnutími maka. 

 

Mikill munur kemur fram þegar skoðaður er samanburður á vinnuviku maka karl- og 

kvenstjórnenda (mynd 5). Makar karlanna vinna mun styttri vinnuviku en makar kvennanna. 

Næstum helmingur maka karlkyns stjórnenda eða 46% vinna 39 stundir á viku eða minna. Þar 

af vinna tæplega 21% minna en 29 stundir á viku.  

Allt önnur mynd blasir við þegar makar kvenstjórnenda eru skoðaðir. Hlutfall þeirra sem 

vinna undir 39 stundum á viku er einungis tæp 4% og enginn maki kvennanna vinnur minna 

en 30 stundir á viku. Makar kvenstjórnenda vinna mikið en rúm 38% þeirra vinna 50 stundir á 

viku eða meira. Meðal maka karlstjórnenda er þetta hlutfall tæp 12%.  

Ljóst er að vinnudegi stjórnenda lýkur ekki alltaf þegar þeir hafa yfirgefið vinnustaðinn þar 

sem töluvert algengt er að haft sé samband við þá af samstarfsmönnum eða viðskiptavinum 

fyrir utan hefðbundinn vinnudag. Það er þó oftar meðal karlstjórnenda en kvenstjórnenda. 

Meðal karlanna segja 31% þeirra að það komi fyrir daglega að haft sé samband við þá fyrir 

utan hefðbundin vinnutíma og hjá 24% kvennanna. Algengast er hjá báðum kynjum að haft sé 

samband við þau fyrir utan hefðbundin vinnutíma nokkrum sinnum í viku en það er svo hjá 

37% kvennanna og 47% karlanna.  
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Mynd 6. Í símanum að sinna vinnutengdu erindi í frítíma með fjölskyldunni.  

 

Að vera í símanum að sinna vinnuerindi þegar viðkomandi er með fjölskyldunni í frí er 

einnig nokkuð algengt sjá mynd 6. Hjá konum er hlutfallið 50% eða helmingur þeirra svaraði 

því að vera í símanum að sinna vinnutengdu erindi í frítíma með fjölskyldunni. Hjá körlunum 

er meirihluti þeirra að sinna vinnutengdu málefni í gegnum síma þegar þeir eru í fríi eða 63%.  

 

 

Mynd 7. Frí frá vinnu, samfellt orlof.  

 

Mynd 7 sýnir að stjórnendur virðast almennt ekki taka sér langt samfellt orlof miðað við 

svör þeirra sem tóku þátt í rannsókninni en 16% kvenna og 11% karla tóku sér samfellt 

fjögurra vikna frí. Algengast var bæði hjá karl- og kvenstjórnendum að taka sér 2-3 vikna 
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samfellt frí frá vinnu en 59% þeirra gerðu það. Meðal karla voru 3% sem tóku sér aldrei alveg 

frí frá vinnu en þetta hlutfall var hærra meðal kvenstjórnenda en þar svöruðu tæp 7% að þær 

tækju sér aldrei alveg frí frá vinnu. Tæp 3% kvenna tóku sér 6 vikna samfellt frí frá vinnu en 

rétt um 1% karla.  

Veikindi virðast ekki vera algeng hjá þessum hópi fólks þar sem 37% kvenna höfðu aldrei 

verið frá launaðri vinnu vegna veikinda síðustu 12 mánuði og 50% karla. Þó höfðu næstum 

helmingur kvenna eða 48% mætt veik 1-3 sinnum í vinnu vegna álags og 47% karla.  
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9. Greining kjarnaspurninga  

Sá þáttur rannsóknarinnar sem fjallar um viðhorf til setningu kynjakvótalaga, mikilvægi þess 

að jafna stöðu karla og kvenna í æðstu stjórnun fyrirtækja og hugsanlegar ástæður þess að 

konur sinni þessum störfum síður en karlar samanstendur af átta spurningum. 

Svarmöguleikarnir voru fjórir en í þeirri umfjöllun sem hér fylgir er búið að leggja saman 

hlutföll þeirra sem svöruðu mjög og frekar sammála og eru einungis þær niðurstöður birtar. 

Umfjöllunin er kaflaskipt og í einhverjum köflum eru greindar viðbótarspurningar úr safninu 

til að styðja við umfjöllunina og gefa betri sýn á umhverfi stjórnenda. Einnig eru birt gögn úr 

viðtölum við stjórnarformenn en það eru einstaklingar sem sinna stjórnunarstöðum víða í 

samfélaginu. 

Svörin við kjarnaspurningunum eru greind eftir kyni og athugað er hvort að marktækur 

munur sé á milli karla og kvenna. Einnig er skoðað meðaltal svara og marktekt þess. Með því 

að skoða meðaltalið kemur ekki einungis fram hvort að marktækur munur sé á viðhorfum 

karla og kvenna heldur einnig hvort kynið sé marktækt jákvæðara eða neikvæðara til 

tiltekinnar fullyrðingar. Spurningunum var snúið við sem þýðir að því meira sem kynin eru 

sammála tiltekinni fullyrðingu því hærra meðaltal mælist.  

Þar sem bæði er fjallað um marktækan mun milli kynja og svo í hvora áttina sá munur er 

þá er í hverri töflu, þar sem kyn er skilgreint, merkt við marktækni á muni milli kynja með 

hefðbundinni stjörnumerkingu. Þar sem fjallað er um meðaltalið sem lýsir því hvort að konur 

eða karlar séu marktækt jákvæðari eða neikvæðari gagnvart fullyrðingunni er merkt við með 

stjörnum við meðaltalslínuna í töflunum. Sami háttur er hafður á öllum töflunum í þessum 

kafla og fjallað er um hverja spurningu fyrir sig.  

Að auki er kafað betur í spurningarnar og skoðað hvort dreifing milli kynja eftir 

aldursbilum sé frábrugðin.  
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9.1. Viðhorf til setningu kynjakvótalaga og mikilvægi þess að jafna stöðu karla og 

kvenna við æðstu stjórnun fyrirtækja eða opinberra stofnana 

Þann 1. september 2013 taka gildi lög sem kveða á um kynjakvóta í stjórnum fyrirtækja þar 

sem starfsmenn eru 50 eða fleiri á ársgrundvelli. Áþekk lög hafa þegar tekið gildi í Noregi og 

Frakkland og Spánn hafa einnig sett slík lög sem taka gildi á næstu árum. Spurt var hvort að 

viðkomandi væri hlynntur lögum um kynjakvóta í stjórnum hlutafélaga. Greina má mikinn 

mun á viðhorfum kynjanna. Alls eru 69% kvennanna hlynntar lögum um kynjakvóta en 

aðeins 25% karlanna. Þetta þýðir að þrír af hverjum fjórum körlum eru á móti slíkri 

lagasetningu en tæplega ein af hverjum þremur konum.  

Marktækur munur mældist á viðhorfum karla og kvenna. Þegar litið er til meðaltals 

kynjanna má sjá að konurnar eru marktækt jákvæðari gagnvart slíkri lagasetningu þar sem 

meðaltal þeirra er 2,96 en karla 1,89. Konurnar eru því jákvæðari gagnvart lagasetningunni en 

karlarnir.  

 

Tafla 18. Ég er hlynnt/ur lögunum um kynjakvóta í stjórnum hlutafélaga. 

  Kyn*** 

  Konur Karlar 

Mjög/frekar sammála 69% 25% 

Meðaltal*** 2,96 1,89 

Fjöldi svara (n) 105 245 

*** p< 0,001 

 

Þegar viðhorf karla, til setningar kynjakvótalaga, er skoðað eftir aldri kemur fram 

áhugavert mynstur sem sjá má í töflu 19. Yngri karlarnir, sem ekki væri óeðlilegt að gera ráð 

fyrir að væru meðvitaðri um kynjajafnrétti og mikilvægi þess þó ekki væri nema vegna þeirra 

umræðu sem farið hefur fram á undanförnum árum, eru neikvæðari gagnvart lagasetningunni 

en þeir sem eldri eru. Af þeim sem eru yngri en 39 ára eru 13% mjög eða frekar sammála 

lagasetningunni. Þeir karlar sem eru hlynntastir lögunum eru á elsta aldursbilinu eða 60 ára 

eða eldri. Af þeim voru 33% hlynntir þeim en það er reyndar fámennur hópur.  

Ef aldur karla er flokkaður í tvö aldursbil það er annars vegar þeir sem eru 49 ára og yngri 

og hins vegar þeir sem eru 50 ára og eldri kemur fram munur á viðhorfi þeirra. Aðeins 20% 

yngri hópsins eru hlynntir setningu kynjakvótalaga en 28% eldri hópsins.  
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Tafla 19. Ég er hlynnt/ur lögunum um kynjakvóta í stjórnum hlutafélaga, greint eftir kyni og 

aldri. Þeir sem svöruðu mjög/frekar sammála.  

 

Konur Karlar 

  Hlutfall (%) Fjöldi (n) Hlutfall (%) Fjöldi (n) 

Yngri en 39 ára 78% 14 13% 3 

Milli 40-49 ára 67% 32 23% 17 

Milli 50-59 ára 68% 25 27% 30 

60 ára eða eldri 67% 3 33% 11 

Alls 69% 73 25% 62 

49 ára og yngri 70% 46 20% 21 

50 ára og eldri 68% 27 28% 41 

 

Ef konunum er skipt upp í sömu aldurshópa (49 ára og yngri og 50 ára og eldri) þá eru 

viðhorf þessara hópa nokkuð lík. Af konunum sem eru í yngri hópnum eru 70% þeirra 

fylgjandi lagasetningunni og 68% kvennanna í eldri hópnum. Þó að munurinn sé ekki mikill 

er engu að síður áhugavert að sjá að stuðningur við lögin er mestur hjá þeim konum sem eru 

yngri en 39 ára en í þeim hópi eru 78% þeirra fylgjandi lagasetningunni. Í eldri 

aldurshópunum er stuðningur við lögin í kringum 67-69%. Í þessu er ákveðin þversögn við 

karlana. Yngsti hópur þeirra er síst fylgjandi lagasetningunni en eftir því sem karlarnir eldast 

því hlynntari verða þeir henni.  

Nokkuð ólík sjónarhorn komu fram í viðtölunum þegar spurt var um áætlun stjórnvalda um 

að setja lög um kynjakvóta. Viðtalsgögnin sýndu sama mynstur og megindlegu gögnin hvað 

varðar þá sem yngri eru og með styttri starfsaldur, virtust vera frekar andsnúnir 

lagasetningunni. Þeir sem voru eldri virtust vera frekar sammála því að eitthvað þyrfti að gera 

til að auka hlut kvenna í stjórnum fyrirtækja og að lög um kynjakvóta gæti verið skynsöm 

leið. Einn karlanna, sá yngsti sem tekið var viðtal við orðaði þetta svona:  

 

Ég held að það sé reyndar ágætt að fjölga konum en ég er samt 

algjörlega mótfallinn þessari löggjöf. Auðvitað skiptir það máli að 

hafa þýði innan stjórna helst svipað því þýði sem er innan 

fyrirtækisins, að kynjaskipting stjórnar sé áþekk því sem er í þeim 

rekstri sem félagið er í eða endurspegli í rauninni bara starfsemina að 

einhverju leyti. 

 

Hans áherslur voru að endurspegla samsetninguna sem var innan fyrirtækisins eða 

samsetningu á hópi starfsmanna og starfseminnar en ekki kynjasamsetningu samfélagsins. 

Hann var algjörlega mótfallin þessari lagasetningu. Annar karl tók undir þetta sjónarhorn og 
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sagði það vera afturför að setja slík lög en taldi þó að þau ættu rétt á sér til að ýta þessari 

þróun af stað, að auka hlut kvenna í stjórnum fyrirtækja. Hann vildi þó ekki að lögin væru til 

frambúðar og hann bar þá von að kynjahlutfallið myndi leiðréttast af sjálfu sér. Hann sagði:  

 

Ég [hef] ekkert á móti þessum lögum að öðru leyti en þetta þarf að 

hverfa og verða eðlislægur hluti í viðskiptalífinu. 

 

Hér á hann við að ójöfnuður kynjanna í viðskiptalífinu þurfi að hverfa sjálfkrafa því erfitt 

sé að sætta sig við lög um kynjakvóta. Hann segir: 

 

Í nútíma þroskuðu þjóðfélagi þá er erfitt að sætta sig við að þetta þurfi 

og manni finnst að með okkar kynslóð og næstu kynslóð að þetta 

hljóti bara að hverfa. En kannski er maður bjartsýnn. 

 

Hann hafði einnig áhyggjur af því að til þess að koma konum að í stjórnum fyrirtækja þá 

yrðu karlar settir til hliðar og þá væri um leið hætta á að verið væri að fórna hæfileikum fyrir 

kyn.  

Viðhorf tveggja yngstu kvennanna sem báðar voru yngri en 40 ára endurspegluðu einnig 

ákveðna andstöðu gagnvart lögunum, en þó voru þær meðvitaðar um það að kannski þyrfti lög 

til að ýta af stað ákveðnum breytingum sem ekki virðast gerast að sjálfu sér. Önnur þeirra 

sagði: 

 

Ég ekkert endilega mjög spennt fyrir svona kynjakvótum. En kannski 

þarf þá til að ýta á þessa hluti [...] það er svo gott að hafa 

fjölbreytileika af fólki og svona þrýstir pínu á þá sem eru að velja í 

stjórnirnar að finna einhverjar hæfar konur, þannig að mér finnst það 

jákvætt upp á það að gera. En auðvitað myndi maður vilja að þetta 

gerðist bara sjálfkrafa.  

 

Hin unga konan var búin að fara fram og til baka í skoðun sinni á löggjöfinni og hafði átt 

samtöl um lögin við aðrar konur sem höfðu lengri starfsreynslu en hún. Þær konur höfðu mjög 

sterkar skoðanir á lagasetningunni og töldu slíka lagasetningu vera nauðsynlega. Hún lýsti 

samtali sem hún hafði átt við konu sem gegndi æðstu stjórnunarstöðu í því fyrirtæki sem hún 

vinnur hjá og samtalið var um kynjakvóta þar sem unga konan sagði að henni þætti það vera 

niðrandi að setja þyrfti kynjakvóta til að konur kæmust áfram. Henni var svarað af kvenkyns 

yfirmanni sínum á þessa leið:  
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Þú er bara svo ung að þú veist ekki og skilur ekki að það bara þýðir 

ekkert annað.  

 

Viðmælandinn hafði tilhneygingu til að trúa þessum orðum yfirmannsins því 

hún hélt áfram og sagði: 

 

Og þetta er örugglega bara skýringin. Við yngri erum ekki búnar að 

reka okkur jafnmikið á [og] þær sem eru eldri. Er það ekki bara málið? 

 

Þarna endurspeglast viðhorf tveggja kvenna. Önnur þeirra er um 15 til 20 árum eldri en hin 

og hefur verið mun lengur á vinnumarkaðnum og aflað sér meiri reynslu á meðan yngri konan 

hefur ekki enn rekið sig á miklar hindranir og gerir sér grein fyrir því.  

Kona á miðjum aldri sem rætt var við hafði mjög afdráttarlausa skoðun gagnvart 

kynjakvótalöggjöfinni og var hlynnt henni. Hún hafði starfað á þessum vettvangi í fjölda 

mörg ár og setið í mörgum stjórnum. Hún fagnaði löggjöfinni og því að nú þyrftu menn að 

passa upp á þessa hluti það er að gæta að jöfnu hlutfalli karla og kvenna í stjórnum. Hún 

sagði:  

 

Ég held að ef að þessi kynjakvótalög hefðu ekki verið sett þá værum 

við ennþá í moldarkofanum, það er bara þannig. Þau hafa áhrif, menn 

eru núna byrjaðir að passa upp á þessa hluti.  

 

Hún talaði einnig um að sú umræða eða goðsögn sem oft heyrðist að konur væru ekki jafn 

hæfar og karlar til að sinna þessum störfum væri bara fyrirsláttur karla þar sem þeir óttuðust 

um stöðu sína og vildu ekki tapa henni til kvenna. Og til að tapa ekki sinni stöðu til kvenna 

væri gripið til skilgreininga á sérþekkingu sem væri bara ein leið til að hindra aðgang kvenna 

að þessum stöðum. Hún sagði:  

 

Það er svo oft ákveðið að konurnar hafi ekki hæfnina og að það sé svo 

erfitt að finna hæfar konur og veistu þessi mýta er óþolandi. Það er til 

fullt af hæfum konum og fullt af hæfum körlum. Fullt af vanhæfum 

körlum og fullt af vanhæfum konum. Það er bara þannig að það er 

ekki til meira af hæfum körlum en konum. Þetta getur farið alveg 

ofboðslega í taugarnar á mér þessi mýta.  
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Spurt var um mikilvægi þess að jafna hlut karla og kvenna í æðstu stjórnun fyrirtækja og 

stofnana. Spurningin er afdráttarlaus og beinir sjónum að því hvort að kynin greini á um 

mikilvægi í áherslum sínum á stöðuveitingum karla og kvenna. Niðurstöðurnar sýna að 

töluvert skilur að í áherslum milli kynjanna. Næstum öllum konum finnst þetta mikilvægt eða 

97% en 74% karla. Þarna munar 23% á milli kynjanna og var munurinn á viðhorfum þeirra 

marktækur. Þegar litið er til meðaltalsins má sjá að það er töluvert hærra hjá konunum eða 

3,61 en 2,88 hjá körlunum. Konurnar telja það því marktækt mikilvægara en karlarnir að jafna 

eigi hlut karla og kvenna við æðstu stjórnun. Tiltölulega hátt hlutfall karla eða 74% finnst 

þetta einnig mikilvægt en þó er um fjórðungur þeirra á öðru máli.  

 

Tafla 20. Það er mikilvægt að jafna hlut karla og kvenna við æðstu stjórnun fyrirtækja og 

opinberra stofnana. 

  Kyn*** 

  Konur Karlar 

Mjög/frekar sammála 97% 74% 

Meðaltal*** 3,61 2,88 

Fjöldi svara (n) 106 251 

*** p< 0,001 

 
  

Þegar skoðuð er aldursdreifing karlanna má sjá að viðhorf þeirra eru nokkuð lík eftir 

aldursbilum (sjá töflu 21). Þó er hlutfall þeirra sem eru helst á móti þessari fullyrðingu hæst 

hjá þeim sem eru 60 ára eða eldri en af þeim hópi eru 32% sem fannst ekki mikilvægt að jafna 

slíkar stöðuveitingar milli karla og kvenna. Þetta er ákveðin mótsögn því þegar þessi 

aldurshópur var spurður um lagasetningu kynjakvótalaga þá var hann sá sem helst studdi slíka 

lagasetningu.  

Karlar yngri en 49 ára eru þó frekar sammála fullyrðingunni um að mikilvægt sé að jafna 

hlut karla og kvenna við æðstu stjórnun fyrirtækja eða 77%. Þeir sem teljast til eldri 

aldurshópsins (50 ára og eldri) eru í 72% tilvika hlynntir því að jafna eigi hlut karla og kvenna 

í æðstu stjórnun. Þarna munar 5% milli hópanna. Niðurstöður þessarar spurningar og þeirrar 

fyrri eru því þær að stór hluti karla vill jafna hlut kvenna við æðstu stjórnun en þeir vilja ekki 

gera það með lagasetningu á kynjakvótum.  
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Tafla 21. Það er mikilvægt að jafna hlut karla og kvenna við æðstu stjórnun fyrirtækja og 

opinberra stofnana, greint eftir kyni og aldri. Þeir sem svöruðu mjög/frekar sammála.  

 

Konur Karlar 

  Hlutfall (%) Fjöldi (n) Hlutfall (%) Fjöldi (n) 

Yngri en 39 ára 100% 18 70% 21 

Milli 40-49 ára 100% 48 80% 59 

Milli 50-59 ára 92% 34 73% 81 

60 ára eða eldri 100% 3 68% 23 

Alls 97% 103 74% 186 

49 ára og yngri 100% 66 77% 82 

50 ára og eldri 93% 37 72% 104 

 

Afstaða kvennanna er meira afgerandi er karlanna (sjá í töflu 21). Þegar litið er til 

aldursdreifingar þeirra eru allar konurnar í aldurshópnum 49 ára og yngri sem finnst 

mikilvægt að jafna stöðu kynjanna og 93% kvenna eldri en 50 ára. Það eru einungis 7% 

kvenna á aldrinum 50-59 ára sem eru ekki sammála en þetta eru fáir einstaklingar. Konur vilja 

jafna hlut sinn í æðstu stjórnun og eru hlynntar setningu kynjakvótalaga til að ná því fram. Í 

grófri aldursskiptingu er ákveðin samsvörun milli karla og kvenna, yngri hópunum finnst 

mikilvægara að jafna stöðu karla og kvenna í æðstu stjórnun en þeim sem eldri eru.  

 

 

Mynd 8. Það fer vel að stjórna fyrirtæki/stofnun og bera höfuðábyrgð á umönnun 

fjölskyldunnar.  
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Í framhaldi af þessum tveimur spurningum sem skoða viðhorf til kynjakvótalaga og 

mikilvægi þess að jafna hlut karla og kvenna í æðstu stjórnun er áhugavert að skoða viðhorf 

svarenda til þess hvort það fari vel saman að stjórna fyrirtæki eða stofnun ásamt því að bera 

höfuð ábyrgð á umönnun fjölskyldunnar. Mynd 8 sýnir niðurstöðurnar. Meiri hluti svarenda 

eða 70% þeirra var mjög eða frekar sammála því að það færi vel saman. Þegar þetta var 

skoðað eftir kynjum þá voru hlutfallslega fleiri konur sammála því að þetta færi saman en 

73% þeirra sögðu svo vera en 69% karlanna.  

Þegar þetta var skoðað eftir aldri kvennanna mátti sjá að yngri hópur kvennanna (49 ára og 

yngri) var því sammála eða í 77% tilvika að það færi vel saman að stjórna fyrirtæki eða 

stofnun ásamt því að bera höfuð ábyrgð á umönnun fjölskyldunnar. Meðal eldri kvennanna 

(50 ára og eldri) voru 68% þeirra sammála því að það færi vel saman að stjórna fyrirtæki eða 

stofnun ásamt því að bera höfuð ábyrgð á umönnun fjölskyldunnar 

Meðal karlanna var yngri hópurinn sammála því í 62% tilvika að vel færi saman að stjórna 

fyrirtæki eða stofnun ásamt því að bera höfuð ábyrgð á umönnun fjölskyldunnar. Eldri körlum 

fannst það í 74% tilvika.  

Þarna má sjá skýran mun á milli viðhorfa karla og kvenna. Hærra hlutfall yngri kvennanna 

er því sammála, miðað við eldri konurnar, að það fari vel saman að stjórna fyrirtæki eða 

stofnun og annast fjölskylduna. Hærra hlutfall eldri karla eru því sammála miðað við þá yngri 

að vel fari saman að stjórna fyrirtæki eða stofnun og annast fjölskylduna. 

 

9.2. Áhrif vinnutíma og vinnufyrirkomulags  

Spurt var um áhrif kerfislægra þátta eins og vinnufyrirkomulags en undir það fellur langur 

og/eða ósveigjanlegur vinnutími sem og ferðalög. Þessu til stuðnings voru skoðaðar breytur 

sem spurðu hvort að maki eða börn kvarti undan löngum vinnutíma svaranda. Nokkuð svipuð 

viðhorf komu fram hjá körlum og konum þegar spurt var hvort að kerfislægir þættir í 

sambandi við skipulag vinnunnar hefðu áhrif á hlut kvenna við æðstu stjórnun. Konurnar eru 

sammála þessari fullyrðingu í 49% tilvika og karlarnir í 54% tilvika (tafla 22).  

Ekki mælist marktækur munur á milli kynjanna sem eru áhugaverðar niðurstöður í sjálfu 

sér. Af þessu má ráða að helmingur kvenna telur að langur og ósveigjanlegur vinnutími og 

ferðalög hafi þau áhrif að þær séu síður að sinna þessum störfum og karlarnir eru á sama máli. 

Meðaltal kynjanna eru nokkuð lík en þó eru karlarnir með ívið hærra meðaltal eða 2,46 en 

meðaltal kvennanna er 2,39. 
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Tafla 22. Það að mun færri konur en karlar koma að æðstu stjórnun fyrirtækja og stofnana 

stafar af kerfislægum þáttum við skipulag vinnu (til dæmis löngum og ósveigjanlegum 

vinnutíma, ferðalögum o.þ.h). 

  Kyn 

  Konur Karlar 

Mjög/frekar sammála 49% 54% 

Meðaltal 2,39 2,46 

Fjöldi svara (n) 105 250 

 

Tafla 23 sýnir svörin greind eftir aldri. Meðal kvenna er dreifingin nokkuð jöfn eftir 

aldursbilum, þó er heldur hærra hlutfall eldri kvenna (50 ára og eldri) í samanburði við yngri 

hóp kvenna sem eru sammála því að kerfislægri þættir vinnunnar hafi áhrif eða 53%. Meðal 

karlanna eru viðhorfin einnig nokkuð svipuð en þó sker aldurshópurinn 40-49 ára sig úr þar 

sem hærra hlutfall þessara karla eru sammála því að kerfislægri þættir hafa áhrif að konur 

sinni ekki æðstu stjórnun fyrirtækja eða 61%. Lítil munur er á viðhorfum eldri aldurshóps 

karla og þeirra yngri.  

 

Tafla 23. Það að mun færri konur en karlar koma að æðstu stjórnun fyrirtækja og stofnana 

stafar af kerfislægum þáttum við skipulag vinnu (til dæmis löngum og ósveigjanlegum 

vinnutíma, ferðalögum o.þ.h) greint eftir aldri greint eftir kyni og aldri. Þeir sem svöruðu 

mjög/frekar sammála. 

 

Konur Karlar 

  

Mjög/frekar 

sammála Fjöldi (n) 

Mjög/frekar 

sammála Fjöldi (n) 

Yngri en 39 ára 56% 10 42% 13 

Milli 40-49 ára 43% 20 61% 45 

Milli 50-59 ára 49% 18 52% 58 

60 ára eða eldri 100% 3 59% 20 

Alls 49% 51 54% 136 

49 ára og yngri 46% 30 55% 58 

50 ára og eldri 53% 21 54% 78 

 

Í viðtölum við stjórnarkonu kom fram að sveigjanlegur vinnutími væri eitthvað sem konur 

í stjórnunarstöðum mátu mikils og að geta unnið heiman að frá sér eftir að hefðbundnum 

vinnutíma lýkur eins og á kvöldin eftir að börnin eru farin að sofa. Ein þeirra sagði:  
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Ég er á staðnum yfirleitt en þó ekki meira en 8 tíma. Síðan fer ég heim 

er með þeim [börnunum] svo fara þau að sofa kl. 20 og þá fer ég að 

vinna aftur kannski til kl. 22-23 þannig að ég næ alveg mínu 

vinnuframlagi [...] ég verð að gera það með þessum sveigjanleika. 

 

Þessi kona var með ung börn á heimilinu. Hún þurfti að sækja þau í leikskóla og vildi eyða 

með þeim tíma áður en þau færu að sofa. Hún náði að skila sínu vinnuframlagi með því að 

vinna á kvöldin eftir að börnin voru sofnuð. Önnur kona talaði einnig um mikilvægi þess að 

hafa sveigjanlegan vinnutíma og sagði:  

 

Breytilegur eða sveigjanlegur vinnutími það er eitthvað sem konur og 

kvenstjórnendur meta alveg rosalega mikið. Góð aðstaða heima og þér 

líður fullkomlega eins og þú sért á skrifstofunni.  

 

Þessi dregur fram mikilvægi þess að geta flutt vinnuna heim og haft þar sömu góðu 

aðstöðuna og þú hefur á vinnustaðnum. Mörkin milli vinnu og heimilis virðast því vera lítil. 

Karlarnir töluðu ekki um að þurfa þennan sveigjanleika eins og konurnar. Viðhorf þeirra til 

þess hvort að konur sinntu síður stjórnunarstörfum vegna langs vinnutíma eða mikilla 

ferðalaga var misjafnt. Sumir þeirra voru því sammála að þetta hefði þau áhrif að konur sinntu 

síður þessum stöðum en aðrir voru því ósammála. Einn karl nefndi sem dæmi fluggeirann en 

þar er stétt aðallega skipuð konum (flugfreyjur) sem vinna mjög óreglulegan vinnutíma og 

það hindar ekki konur í að vilja vinna þau störf.  

Til að skoða betur áhrif vinnutíma á heimilislífið voru í framhaldi skoðaðar spurningar sem 

snéru að því hvort að maki eða börn hefðu kvartað yfir þeim tíma sem viðkomandi eyddi í 

vinnunni. Um 32% svarenda sögðu já að maki sinn kvarti yfir þeim tíma sem hann varði í 

vinnu öðru hverju og 12% sögðu að makinn kvartaði mjög oft. Þegar þetta var skoðað eftir 

kynjum kom fram ólíkt mynstur. Makar karlanna kvarta frekar við sína eiginmenn yfir 

löngum vinnutíma en 37% gera það öðru hvoru og 13% mjög oft.  

Hjá mökum kvennanna eru þessi hlutföll lægri en 20% þeirra maka kvarta undan löngum 

vinnutíma öðru hvoru og tæp 6% mjög oft. Eins og fyrri niðurstöður sýndu þá vinna makar 

kvenstjórnenda lengri vinnudag en makar karlstjórnenda.  
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Mynd 9. Hafa börnin þín kvartað undan því hve miklum tíma þú verð í vinnunni? 

 

Einnig var spurt hvort að börnin hafi kvartað yfir löngum vinnutíma og það höfðu þau gert 

öðru hvoru eða mjög oft hjá 39% svarenda (sjá mynd 9). Börn kvenstjórnenda kvarta frekar 

yfir löngum vinnutíma heldur en börn karlstjórnenda. Alls hafa 49% börn kvenstjórnenda 

kvartað öðru hvoru eða mjög oft yfir löngum vinnutíma móður sinnar. Hjá karlstjórnendum er 

þetta hlutfall 34%. Börnin kvarta ekki eins mikið yfir því að pabbi þeirra sé að vinna langan 

vinnudag þrátt fyrir að karlstjórnendur vinna jafnaði 10 stunda lengri vinnuviku en 

kvenstjórnendur. 
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9.3. Staðalmyndir og fyrirvinnuhlutverkið 

Auk þess að spyrja um kerfislægt fyrirkomulag þá var einnig spurt um áhrif staðalmynda, 

hefða og venja um hvað henti körlum og konum best og þeim hugmyndum sem fólk hefur um 

karla sem fyrirvinnur. Getur verið að hefðir, venjur og fyrirfram gefnar hugmyndir skapi ekki 

jöfn tækifæri fyrir konur og karla þegar kemur að æðstu stjórnun fyrirtækja? Þessari 

spurningu svöruðu kynin nokkuð ólíkt. Konur eru í meira mæli sammála því að þetta sé 

fyrirstaða fyrir þær og 78% sögðu að svo væri. Það var hins vegar tæplega annar hver karl 

sammála þessu. Þegar litið er til spurningarinnar með tilliti til kyns er munurinn á viðhorfum 

kynjanna marktækur.  

 

Tafla 24. Það að mun færri konur en karlar koma að æðstu stjórnun fyrirtækja og stofnana 

stafar af þáttum sem byggja á íhaldssömum staðalmyndum, hefðum og venjum um það hvað 

hentar konum og körlum best. Þeir sem svöruðu mjög/frekar sammála. 

  Kyn*** 

  Konur Karlar 

Mjög/frekar sammála 78% 48% 

Meðaltal*** 3,08 2,38 

Fjöldi svara (n) 106 252 

*** p< 0,001 

 

Konur eru marktækt meira sammála því að hefðir venjur séu þeim fjötur um fót við æðstu 

stjórnun fyrirtækja. Meðaltal þeirra er 3,08 en karla 2,38. Þegar þetta er greint eftir 

aldursbilum má sjá að flestar konurnar sem eru sammála þessari fullyrðingu eru á aldursbilinu 

50-59 ára en tæplega 87% (tafla 25). Konur sem eru yngri en 39 ára, eru í 72% tilvika 

sammála þessari fullyrðingu. Áhugavert er að sjá að konurnar í yngri hópunum eru síður 

sammála þessu. Því má velta upp hvort að viðhorf eldri kvennanna endurspegli reynslu þeirra 

af vinnumarkaðnum. Ekki er hægt að leggja mikið upp úr viðhorfi þeirra kvenna sem eru eldri 

en 60 ára þar sem einungis þrjár taka afstöðu. 

Þegar aldri kvennanna er skipti í tvo hópa má klárlega sjá að yngri hópurinn er síður 

sammála þessari fullyrðingu en sá eldri. Af yngri hópnum eru 74% kvennanna sammála því 

að hefðir og venjur hindri frama þeirra en 85% eldri kvennanna. Þarna kemur fram töluverður 

munur á viðhorfum þeirra í prósentum talið en það munar 11%.  

Meðal karlanna eru það síst ungu mennirnir (þeir sem eru yngri en 39 ára) sem eru 

sammála því að það að mun færri konur en karlar koma að æðstu stjórnun fyrirtækja og 
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stofnana stafar af þáttum sem byggja á íhaldssömum staðalmyndum, hefðum og venjum um 

það hvað hentar konum og körlum best eða 34% (tafla 25).  

 

Tafla 25. Það að mun færri konur en karlar koma að æðstu stjórnun fyrirtækja og stofnana 

stafar af þáttum sem byggja á íhaldssömum staðalmyndum, hefðum og venjum um það hvað 

hentar konum og körlum best. Þeir sem svöruðu mjög/frekar sammála.  

 

Konur Karlar 

 

Hlutfall (%) Fjöldi (n) Hlutfall (%) Fjöldi (n) 

Yngri en 39 ára 72% 13 34% 11 

Milli 40-49 ára 75% 36 51% 38 

Milli 50-59 ára 87% 32 47% 53 

60 ára eða eldri 67% 2 53% 18 

Alls 78% 83 48% 120 

49 ára og yngri 74% 49 46% 49 

50 ára og eldri 85% 34 49% 71 

 

Kannað var viðhorf karla og kvenna til fyrirvinnuhlutverks karla. Sú hlutverkaskipan þar 

sem hlutverk konunnar er heima við en karlsins að vinna fyrir fjölskyldunni á rætur að rekja 

til fortíðar. Það er ekki ýkja langt síðan að konur á Íslandi voru heima við og báru ábyrgð á 

börnum og búi á meðan karlarnir fóru og unnu fyrir heimilinu. Spurt var hvort að konur sinntu 

síður æðstu stjórnunarstöðum vegna hugmynda fólks um karla sem fyrirvinnur. Töluverður 

munur kemur fram á viðhorfum karla og kvenna í þessari spurningu og er sá munur 

marktækur. Af konunum eru 58% sammála fullyrðingunni en 38% karlanna. Meðaltal 

kvennanna er 2,56 en karlanna 2,20.  

 

Tafla 26. Það að mun færri konur en karlar koma að æðstu stjórnun fyrirtækja og stofnana 

stafar af hugmyndum fólks um karla sem fyrirvinnur. 

  Kyn** 

  Konur Karlar 

Mjög/frekar sammála 58% 38% 

Meðaltal*** 2,56 2,20 

Fjöldi svara (n) 105  250 

**p<0,01, *** p< 0,001 
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Þegar skoðuð er aldursdreifingin sést að eldri hópur karlanna telur í meira mæli að 

hugmyndir fólks um karla sem fyrirvinnur hamli þátttöku kvenna í æðstu stjórnunarstöður 

(tafla 27). Af þeim sem eru 50 ára og eldri eru 41% sammála fullyrðingunni en 34% yngri 

hópsins. Meðal kvennanna eru það einnig eldri konurnar sem eru frekar sammála 

fullyrðingunni eða 67%. Af yngri konunum eru 53% sammála. Töluvert ber þarna á milli í 

viðhorfum kvennanna eftir aldri eða 14%. Af þessu má sjá að ákveðin samsvörun er milli 

viðhorfa kynjanna, hærra hlutfall þeirra sem eldri eru (bæði karlar og konur) telja frekar að 

hugmyndir fólks um karla sem fyrirvinnur hamli þátttöku kvenna í æðstu.  

Eldri konur sem hafa lifað aðra tíma en þær yngri upplifa þetta sterkara og sama gildir um 

karlana. Hugsanlega má sjá í ólíku viðhorfi aldurshópanna þau umskipti sem eru að eiga sér 

stað með aukinni þátttöku kvenna á vinnumarkaði og aukinni umræðu um jafnrétti til handa 

bæði konum og körlum.  

 

Tafla 27. Það að mun færri konur en karlar koma að æðstu stjórnun fyrirtækja og stofnana 

stafar af hugmyndum fólks um karla sem fyrirvinnur, greint eftir kyni og aldri. Þeir sem 

svöruðu mjög/frekar sammála.  

 

Konur Karlar 

  Hlutfall (%) Fjöldi (n) Hlutfall (%) Fjöldi (n) 

Yngri en 39 ára 44% 8 25% 8 

Milli 40-49 ára 56% 27 38% 28 

Milli 50-59 ára 67% 24 40% 44 

60 ára eða eldri 67% 2 47% 16 

Alls 58% 61 38% 96 

49 ára og yngri 53% 35 34% 36 

50 ára og eldri 67% 26 41% 60 

 

 

Í viðtölunum kom fram að þrátt fyrir að konur væru farnar að sinna æðstu 

stjórnunarstöðum fyrirtækja og að hlutverk þeirra hafi breyst frá því sem það var þegar megin 

hlutverk kvenna var að sinna börnum og búi þá hafði hlutverk karla ekki breyst á þann hátt að 

þeir séu endilega farnir að sinna fjölskyldunni meira. Ein konan sagði:  

 

Karlarnir eru bara meira í vinnunni og eins og þetta var náttúrulega 

enn lengra aftur í tímanum þá var konan heima að hugsa um börnin en 

maðurinn var fyrirvinnan. Ég meina hann kom bara heim og þá var 

búið að elda og ná í börnin og sinna þeim. Hann kom og borðaði og 

settist svo fyrir framan sjónvarpið og heilsaði upp á börnin, voða næs. 

En þannig er þetta, en það er ennþá konan sem er í þessu hlutverki. Þú 
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ert sjaldan með karlinn í konu hlutverki þannig að þetta verður svona 

og ég er ekkert hissa, maður sér þetta bara þegar maður er sjálfur 

kominn í þetta. Þetta er bara auðvitað spurning um viðhorfið og að þú 

hafir sveigjanlegan vinnutími og sért með einhverja aðstoð eða 

eitthvað. Það er kona sem þrífur heima hjá mér.  

 

Þessi kona fann hún bar enn ábyrgð á heimili og börnum þrátt fyrir að sinna mjög krefjandi 

starfi. Karlinn tók ekki yfir hennar hlutverk á heimilinu og hennar leið til að ráða við þetta var 

að fá aðstoð. Einn karlinn talaði um að þegar hann átti börn með sinni konu að þá hafi þau 

ákveðið í sameiningu að hún minnkað við sig vinnuna og hann hafi aftur á móti farið á fullt 

og unnið meira en 100% starf. Hann sagði:  

 

Við tókum þá ákvörðun við hjónin í kringum barneignir að þá 

minnkaði konan sína vinnu niður í helming og ég var á fullum 

snúningi í mörgum störfum og var á 150% snúningi. Og ferðaðist 

mikið og varð að gera það út af vinnunni. 

 

 

Við fæðingu barna sinna tók karlinn að sér fyrirvinnuhlutverkið. Hann vann mörg störf og 

var mikið í burtu en á meðan sinnti konan hans uppeldi barnanna og heimilinu. Annar karl tók 

undir þetta og sagði að það væri erfitt fyrir fjölskylduna ef báðir aðilar væru í mjög krefjandi 

störfum, það gæti einfaldlega bara annar aðili hjónabandsins í einu sinnt sínum ferli og það 

væri þá frekar hægt að skiptast á eftir einhvern tíma. Annar karl nefndi að hjónabandið væri 

eins og teygja milli karls og konu og að í mörgum tilfellum gæfu konurnar eftir til að karlinn 

gæti sinnt sínu starfi.  

 

9.4. Áhugi kvenna til að sinna stjórnunarstörfum og karla til að velja þær 

Tvær spurningar skoðuðu hvort að konur hefðu síður áhuga en karla á að sinna 

stjórnunarstöðum og einnig var spurt hvort að karlar hefðu einfaldlega ekki áhuga á að velja 

konur til þessara starfa.  

Fyrri spurning snéri að áhuga kvenna til að sinna þessum störfum en lítill sýnileiki þeirra í 

æðstu stöðum viðskiptalífsins hefur stundum verið útskýrður með því að konur hafi ekki 

áhuga á að sinna þessum störfum. Þessi útskýring hefur verið nokkuð lífseig í almennri 

umræðu. Aðeins þriðjungur kvennanna eða 33% var sammála fullyrðingunni en rúmlega 

helmingur karla eða 54%.  
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Tafla 28. Það að mun færri konur en karlar koma að æðstu stjórnun fyrirtækja og stofnana 

stafar af því að konur hafa síður áhuga en karlar á þessari tegund starfa. 

  Kyn*** 

  Konur Karlar 

Mjög/frekar sammála 33% 54% 

Meðaltal*** 1,95 2,54 

Fjöldi svara (n) 106 250 

*** p< 0,001 

 

Meðaltal kvennanna var 1,95 en karlanna nokkuð hærra eða 2,54. Það er því nokkuð ríkt 

meðal karla að meta það sem svo að konur hafi einfaldlega ekki áhuga á að vera í æðstu 

stjórnunarstöðum fyrirtækja og opinberra stofnana. Annar hver karl telur það. Tafla 29 sýnir 

aldursdreifingu kynjanna. Þegar litið er til aldursdreifingar þeirra kvenna sem halda að konur 

hafi ekki áhuga á þessum störfum má sjá að þetta viðhorf er frekar ríkjandi hjá hópnum 49 ára 

og yngri (38%) en hjá þeim sem eru 50 ára og eldri (25%). 

Sama mynstur kemur fram í viðhorf karlanna í yngri hópnum í samanburði við konurnar í 

yngri hópnum. Meðal yngri hóps karla telja 61% þeirra að konur hafi síður áhuga á þessum 

störfum. Eldri karlarnir skiptast í tvo jafn stóra hópa þar sem helmingur þeirra telur að konur 

hafi ekki áhuga á að sinna þessum störfum og hinn helmingurinn telur að þær hafi áhuga.  

Yngri hóparnir eru því frekar á þeirri skoðun að konur hafi ekki áhuga á að sinna þessum 

störfum en eldri hóparnir. Af þessu má ráða að viðhorf kynjanna eru ólík en einnig er 

töluverður munur á viðhorfi kvennanna eftir aldri og sker aldurshópurinn yngri en 39 ára sig 

úr en hann er á skjön við aðra aldurshópa þar sem hann telur í meira mæli að konur hafi ekki 

áhuga.  
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Tafla 29. Það að mun færri konur en karlar koma að æðstu stjórnun fyrirtækja og stofnana 

stafar af því að konur hafa síður áhuga en karlar á þessari tegund starfa, greint eftir kyni og 

aldri. Þeir sem svöruðu mjög/frekar sammála.  

 

Konur Karlar 

  Hlutfall (%) Fjöldi (n) Hlutfall (%) Fjöldi (n) 

Yngri en 39 ára 61% 11 71% 22 

Milli 40-49 ára 29% 14 56% 41 

Milli 50-59 ára 24% 9 52% 58 

60 ára eða eldri 33% 1 44% 15 

Alls 33% 35 54% 136 

49 ára og yngri 38% 25 61% 63 

50 ára og eldri 25% 10 50% 73 

 

Til að reyna að öðlast enn frekari skilning á fjarveru kvenna í æðstu stjórnun var spurt 

hvort að svarendur teldu að karlar hefðu ekki áhuga á að velja konur til þessara starfa. Viðhorf 

kynjanna til þessarar fullyrðingar er mjög ólíkt þar sem 76% kvennanna eru sammála því að 

karlar hafi ekki áhuga á að velja þær til þessara starfa. Karlarnir kannast hins vegar við þetta í 

minna mæli en engu að síður segir 31% þeirra að karlar hafi ekki áhuga á að velja konur til 

þessara starfa. Munur á milli kynjanna er marktækur. Meðaltal kvennanna er 2,91 en karla 

2,05.  

 

Tafla 30. Það að mun færri konur en karlar koma að æðstu stjórnun fyrirtækja og stofnana 

stafar af því að karlar hafa ekki áhuga á að velja konur til að sinna þessum störfum. 

  Kyn*** 

  Konur Karlar 

Mjög/frekar sammála 76% 31% 

Meðaltal*** 2,91 2,05 

Fjöldi svara (n) 106 249 

*** p< 0,001 

 

Í spurningu sem þessari er áhugavert að skoða aldursdreifingu og þá sérstaklega karla þar 

sem þeir hafa sinnt þessum störfum um árabil og eru áhrifavaldar í ráðningarferlinu en þær 

niðurstöður má sjá í töflu 31. Athyglisvert er að sjá hverjir þeirra eru sammála því að karlar 

hafi síður áhuga á að ráða konur til stjórnunarstarfa og hverjir ekki. Ef fyrst er skoðaður 

munur á þeim sem eru 49 ára og yngri og svo þeirra sem eru 50 ára og eldri kemur í ljós að 

hlutfall þeirra sem eru meira sammála fullyrðingunni eru í yngri hópnum. Þar eru 34% 
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sammála því að karlar hafi síður áhuga á að ráða konur í þessi störf. Innan eldri hópsins eru 

það 29% sem telja að svo sé. Þarna munar 5% á milli aldurshópanna.  

 

Tafla 31. Það að mun færri konur en karlar koma að æðstu stjórnun fyrirtækja og stofnana 

stafar af því að karlar hafa ekki áhuga á að velja konur til að sinna þessum störfum, greint eftir 

kyni og aldri. Þeir sem svöruðu mjög/frekar sammála.  

 

Konur Karlar 

  Hlutfall (%) Fjöldi (n) Hlutfall (%) Fjöldi (n) 

Yngri en 39 ára 61% 11 30% 9 

Milli 40-49 ára 79% 38 37% 27 

Milli 50-59 ára 78% 29 31% 34 

60 ára eða eldri 67% 2 24% 8 

Alls 76% 80 31% 78 

49 ára og yngri 74% 49 34% 36 

50 ára og eldri 78% 31 29% 42 

 

Þegar kafað er dýpra í aldursskiptinguna má sjá að karlar á aldrinum 40-49 ára eru helst 

sammála þessu eða 37% þeirra. Á öðrum aldursbilum er hlutfallið lægra en þó lægst hjá þeim 

sem eru 60 ára eða eldri.  

Hjá konunum, sem í meirihluti telja að karlar hafi ekki áhuga á að velja þær til æðstu 

stjórnunarstarfa, skiptist viðhorf þeirra nokkuð jafnt á milli hópa. Innan yngri hópsins telja 

74% kvenna svo vera og í eldri hópnum eru það 78%. Hlutfall þeirra sem telja áhugaleysi 

karla valda því að konur séu ekki ráðnar í þessar stöður er hæst hjá aldurshópnum 40-49 ára 

en þar eru 79% kvennanna sammála fullyrðingunni. 

Í eigindlegu viðtölunum voru viðmælendur spurðir um þessar niðurstöður það er af hverju 

svo hátt hlutfall kvenna teldi að karlar hefðu síður áhuga á að velja þær til að sinna 

stjórnunarstörfum og hverjar þau töldu vera ástæður þessarar afgerandi niðurstöðu kvennanna. 

Viðbrögð kvennanna við þessari spurningu voru misjöfn en þó voru viðbrögð tveggja yngstu 

kvennanna nokkuð lík en þær áttu erfitt með að trúa þessum niðurstöðum. Önnur þeirra sagði:  

 

Veistu ég neita bara að trúa þessu, af hverju, ég bara skil ekki af 

hverju þú ættir ekki að vilja ráða konur? 

 

Hún sagði jafnframt að allir hennar yfirmenn hafa verið karlar en samt væru þeir mjög 

jafnréttissinnaðir. Hún hafði þó fundið fyrir yfirlæti eða stælum eins og hún orðaði það í sinn 
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garð eða stelpnanna af hálfu samstarfsmanna sinna en hún tengdi það frekar við 

menntunarbakgrunn heldur en kyn og nefndi þá viðskiptafræðinga sérstaklega.  

 

Ég man að mér brá svolítið þegar ég byrjaði hjá […] ég var mjög hissa 

að það voru bara hópur af þeim [viðskiptafræðingum] og ég hugsaði 

þetta eru alltaf viðskiptafræðingar sem láta svona og þeir eru alltaf 

þessir sem eru með pínu stæla gagnvart stelpunum, svolítið svona 

fannst þeir þurfa að sanna sig. 

 

Hin unga konan sagðist ekki hafa fundið fyrir mismun vegna kyns en þegar hún fór að tala 

um þetta þá kom í ljós að henni höfðu verið sett skilyrði við ráðningu að hún myndi ekki eiga 

börn næstu þrjú árin eða svo. Hún sagði: 

 

...en það væri þá skilyrði að ég færi ekki að eignast barn næstu, 

eitthvað ég man það ekki, þrjú árin eða eitthvað og maður [sagði] bara 

já. Maður var nú ekkert að plana að fara að eignast börn þá. En myndir 

þú segja þetta við karl? 

 

Þær konur sem voru heldur eldri kom ekki á óvart að yfir 70% kvenna í stjórnunarstöðum 

upplifðu að karlar hefðu síður áhuga á að ráða konur til að sinna þessum störfum. Ein þeirra 

nefndi að þetta væri mjög dulin mismunun og að karlar tækju hreinlega ekki eftir þessu í sínu 

fari. Þessu til stuðnings nefndi hún að í ráðningarferli þegar ráða ætti í stöðu stjórnenda væri 

umsækjandi karlgerður og talað um að „hann“ þyrfti að búa yfir þessum eiginleikum. Þegar 

ráða ætti ritara þá væri talað um „hana“ og „hennar“ hæfileika til að sinna starfinu. Henni 

fannst þessi notkun á orðunum hann og hún sýna vel hversu fyrirfram ákveðnar hugmyndir 

karlstjórnendur hafa um kyn og stöðu og þá jafnvel án þess að gera sér grein fyrir því.  

Enginn karl kannaðist við það að hafa síður áhuga á að ráða konur í þessar stöður en 

umræðan hjá þeim snéri mjög fljótt að hæfni og hæfi einstaklingsins og að það væri það sem 

skipti mestu máli þegar ráðið væri í stjórnunarstöður. Þá vaknar sú spurning hvort að körlum 

finnist konur almennt ekki nógu hæfar í þessi störf? Þeirri spurningu verður ekki svarað hér en 

það að karlarnir könnuðust ekki við það að hafa síður áhuga á að ráða konur má hugsanlega 

rekja til þessarar földu mismununar sem einn kvenviðmælandi nefndi. Hún sagði að karlar 

gerðu sér hreinlega ekki grein fyrir þessari mismunun.  
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9.5. Heimilisstörf og umönnun barna 

Að lokum er vikið að því hvort að konur beri enn höfuð ábyrgð á heimilinu og börnum. Spurt 

var hvort að ástæður þess að konur væru ekki í æðstu stjórnun mætti rekja til ábyrgðar þeirra á 

heimilisstörfum og umönnunar fjölskyldunnar. Ekki kom fram marktækur munur á viðhorfum 

karla og kvenna. Hlutfallslega eru kynin nokkuð sammála því að ástæður þess að konur væru 

ekki í æðstu stjórnun mætti rekja til ábyrgðar þeirra á heimilisstörfum og umönnunar 

fjölskyldunnar eða 56% kvenna og 57% karla. Áhugavert er að sjá að kynin meta þetta 

nokkuð jafnt þar sem rúmlega helmingur þeirra telur að konur beri enn megin ábyrgð á 

heimilinu. Litlu munaði á meðaltali kynjanna þar sem meðaltal kvennanna er 2,47 og karlanna 

2,49 og munurinn var ekki tölfræðilega marktækur.  

 

Tafla 32. Það að mun færri konur en karlar koma að æðstu stjórnun fyrirtækja og stofnana 

stafar af því að konur bera enn höfuð ábyrgð á heimilisstörfum og umönnun fjölskyldunnar. 

  Kyn 

  Konur Karlar 

Mjög/frekar sammála 56% 57% 

Meðaltal 2,47 2,49 

Fjöldi svara (n) 106 249 

  

 

Þegar litið er til aldursdreifingar kvenna má sjá að töluvert lægra hlutfall þeirra sem eru á 

aldrinum 40-49 ára telur að svo sé miðað við önnur aldursbil eða 42% (sjá nánar í töflu 33). 

Þetta er áberandi lægra en á öðrum aldursbilum þar sem hlutfallið er um og yfir 60%. Um 

helmingur karla er einnig sammála þessari fullyrðingu og þegar litið er til viðhorfa þeirra eftir 

aldursbilum má sjá að hlutfallslega flestir þeirra sem eru sammála fullyrðingunni eru á 

aldursbilinu 50-59 ára eða 63%.  

Munur kemur fram á viðhorfum kynjanna þegar litið er til þeirra sem eru 49 ára og yngri 

og svo 50 ára og eldri. Þeir sem eru yngri eru síður sammála þessari fullyrðingu. Töluvert 

munar á milli aldurshópa kvennanna en þær sem eru yngri eru sammála þessu í 47% tilvika en 

70% þeirra sem eldri eru. Munurinn er ekki jafn afgerandi hjá körlum en þar munar 10% milli 

aldurshópanna.  
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Tafla 33. Ábyrgð kvenna á heimilisstörfum og umönnun fjölskyldunnar greint eftir kyni og 

aldri. Þeir sem svöruðu mjög/frekar sammála.  

 

Konur Karlar 

  Hlutfall (%) Fjöldi (n) Hlutfall (%) Fjöldi (n) 

Yngri en 39 ára 61% 11 50% 16 

Milli 40-49 ára 42% 20 52% 38 

Milli 50-59 ára 68% 25 63% 69 

60 ára eða eldri 100% 3 56% 19 

Alls 56% 59 57% 142 

49 ára og yngri 47% 31 51% 54 

50 ára og eldri 70% 28 61% 88 

 

Til að skoða betur ólík hlutverk karla og kvenna inni á heimilum var skoðað hversu margar 

klukkustundir karlar og konur vörðu að jafnaði í heimilisstörf og umönnun barna á viku.  

 

 

Mynd 10. Fjöldi stunda sem karl- og kvenstjórnendur eyða að jafnaði í heimilisstörf á viku. 

 

Þegar litið er á heildina má sjá að 59% svarenda eyða að jafnaði 9 klukkustundum eða 

minna á viku í heimilisstörf og 35% eyða milli 10-20 klst. á viku að jafnaði í heimilisstörf 

(mynd 10). Þegar þetta er greint eftir kyni kemur fram annað mynstur. Karlstjórnendur eyða 

yfirleitt ekki miklum tíma í þau en 66% þeirra eyða minna en 9 klst. á viku í heimilisstörf að 

jafnaði. Meðal kvenna er þetta hlutfall 43% en flestar þeirra eða næstum helmingur þeirra 
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eyða milli 10-20 klst. í heimilisstörf á viku og 7% þeirra eyða meira en 21 klst. í heimilisstörf 

á viku.  

 

 

Mynd 11. Fjöldi stunda sem karl- og kvenstjórnendur eyða að jafnaði í umönnun barna á viku. 

Eins og sést á mynd 11 er umönnun barna annar þáttur sem hefur mikil áhrif önnur störf 

sem stjórnendur þurfa að sinna eftir að vinnudegi lýkur. Flestir eyða að jafnaði 9 klst. eða 

minna í umönnun barna á viku eða 39% svarenda. Önnur 22% eyða milli 10-20 klst. á viku í 

umönnun barna. Umönnun barna hvílir einnig frekar á kvenstjórnendum þar sem 27% þeirra 

eyða meira en 21 klst. á viku í umönnun barna en sambærilegt hlutfall meðal karla er 5% 

karla. Flestar konur eða 28% þeirra eyða 9 klst. eða minna í umönnun barna á viku að jafnaði. 

Í viðtölum við stjórnarmenn komu fram nokkuð ólíkar skoðanir þegar spurt var um ábyrgð 

heimilisins og barna. Karlarnir voru frekar sammála því að þetta væri hindrun fyrir konur en 

konurnar litu á þetta sem skipulagsmál sem þyrfti að leysa. Einn karlstjórnarmaður sagði 

þegar hann var spurður hvort að þessi viðbótarábyrgð lenti frekar á konum en körlum:  

 

Já alveg pottþétt. Í [....] heyrði maður símtölin sem voru að 

koma inn [til kvenna] kl. 5... svona já já ég þarf að vinna aðeins 

lengur... já já... þá setur þú í vélina og þá sækir þú barnið og 

eldar matinn.  

  

Hann tók berlega eftir því að þegar hefðbundnum vinnudegi var lokið fór konum í 

fyrirtækinu að berst símtöl frá börnum og mökum og hlutverk kvennanna var að skipuleggja 
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heimilisstörfin og umönnun barnanna. Annar karl sagði að börn hefðu meiri þörf fyrir móður 

sína en föður og enn annar sagði að karlar væru frekar tilbúnir að fórna tíma sem ætti að fara 

til heimilisins í vinnu í samanburði við konur.  

Svör kvennanna voru frekar á þann veg að þetta ætti ekki að vera hindrun en það þyrfti að 

hafa gott skipulag á hlutunum til að láta vinnu og ábyrgð á heimilinu ganga upp. Ein þeirra 

sagði:  

 

Mér fannst það sjálfri aldrei erfitt og mér fannst þetta bara vera 

spurning um skipulagningu. 

 

Önnur kona benti á að ef karl færi í viðskiptaferð erlendis í einhvern tíma þá þætti engum 

það tiltökumál en ef kona færi í burtu í einhvern tíma þá færu allir í kring að bjóða karlinum í 

mat og aðstoða hann við að annast heimilið og börnin. Konunni er ekki boðin slík aðstoð enda 

þykir samfélaginu sjálfsagðara að konur sinni börnum og búi. Hún sagði:  

 

En þú veist þetta er líka samfélagið, mömmunum er bara gefið minna 

svigrúm og þetta breytist ekkert með einhverri löggjöf. Þetta breytist 

örugglega einhvern tímann en það er bara ekki búið að því ennþá.  

 

Hún upplifði að samfélagið viðhéldi þessum mun á milli kynjanna þegar kemur að ábyrgð 

á heimili og börnum og eins og hún bendir réttilega á þá breytist það ekki þótt Alþingi setji 

löggjöf. Hún trúði því að þetta myndi breytast með tímanum.  
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10. Umræður 

Þrátt fyrir að merkir áfangar hafi unnist í jafnréttisbaráttu kynjanna hérlendis hefur hlutur 

kvenna innan viðskiptalífsins verið frekar rýr og ekki í hlutfalli við þátttöku þeirra á 

vinnumarkaði. Þetta mynstur einskorðast ekki við Ísland heldur virðist það vera alþjóðlegt og 

stundum eins og yfirnáttúrulegt. Fræðimenn hafa reynt að varpa ljósi á hvers vegna konur eru 

svo fáar þegar kemur að æðstu stjórnunarstöðum viðskiptalífsins og hvaða hindranir það eru 

sem mæta þeim. Settar hafa verið fram ýmsar kenningar en í þessari ritgerð var sjónum beint 

að kenningum um félagsmótun og um samspil einstaklings og umhverfis. Einnig var fjallað 

um kenningar um glerþak, minnihlutahópa/táknmyndir og lagnakenningu en allar þessar 

kenningar eiga það sameiginlegt að þær eru að reyna að draga fram og útskýra hvaða þættir 

það eru sem hindra framgang kvenna í viðskiptaumhverfi.  

Evrópusambandið hefur bent á rýran hlut kvenna meðal aðildarríkja þess þegar kemur að 

æðstu stjórnunarstöðum fyrirtækja. Konur eru 3% forstjóra í aðildarríkjum Evrópu-

sambandsins og 11% stjórnarmanna (European Commission, 2010). Staðan er svipuð í 

Bretlandi og Bandaríkjunum en þar er hlutur kvenna rétt um 3-4% þegar horft er til 100 

stærstu fyrirtækjanna í Bretlandi og 500 stærstu fyrirtækjanna í Bandaríkjunum (Catalyst, 

2012, 1; Catalyst, 2013). Ef litið er til 100 stærstu íslensku fyrirtækjanna þá eru konur 13% 

framkvæmdastjóra (Hagstofa Íslands, e.d., 1).  

Tilgangur þessarar ritgerðar var tvíþættur. Annars vegar að skoða nærumhverfi þeirra sem 

sinna æðstu stjórnunarstöðum í einkafyrirtækjum og opinberum stofnunum og hvort það 

umhverfi sé ólíkt meðal karla og kvenna. Tilgangur ritgerðarinnar er einnig að greina hvort 

viðhorf kynjanna til stöðu kvenna við æðstu stjórnun séu ólík og þá hvaða hindranir það eru 

sem mæta íslenskum konum í leið sinni að æðstu stjórnunarstöðum í viðskiptalífinu. 

Í upphafi greiningar var skoðaður bakgrunnur og nærumhverfi stjórnenda. Niðurstöðurnar 

sýna að konurnar sem vinna sem æðstu stjórnendur eru yngri en karlarnir, sem eru 

sambærilegar niðurstöður og komu fram í rannsókn KPMG ehf. og Háskóla Íslands (2012) á 

stjórnarmönnum. Þær eru einnig frekar með börn á heimilinu en algengast er að það séu tvö 

börn undir 20 ára á heimili kvenstjórnenda. Hjá körlum er algengast að engin börn undir 20 

ára séu á heimilinu. Í rannsókn Henrekson og Stenkula (2009) þar sem gerður var 
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samanburður á barnseignum sænskra og bandarískra kvenna sem falla undir stjórnendateymi 

fyrirtækja kom í ljós að sænskar konur áttu frekar börn en þær bandarísku. Bandarískir karlar 

áttu einnig frekar börn en bandarískar konur í sambærilegri stöðu.  

Íslenskir karlar í stjórnunarstöðum vinna að meðaltali um 10 klst. lengri vinnuviku en 

konurnar. Engu að síður kvarta börn kvenstjórnenda frekar yfir löngum vinnutíma móður 

sinnar en föðurs. Rétt um helmingur kvennanna (49%) sagði að börn þeirra kvarti öðru hvoru 

eða mjög oft yfir löngum vinnutíma þeirra. Meðal karlanna var þetta hlutfall 34% eða 15% 

lægra en hjá kvenstjórnendum. Þessar niðurstöður má væntanlega rekja til þess að konurnar 

eru yngri og eiga því almennt yngri börn og þetta er einnig vísbending um þá vinnu sem bíður 

kvennanna eftir að hefðbundnum vinnudegi er lokið í launaðri vinnu. Það kom einnig í ljós að 

kvenstjórnendur eyða meiri tíma en karlstjórnendur í umönnun barna eftir að vinnudegi líkur 

og einnig í heimilisstörf.  

Áhugavert var að sjá að starfsaldur kvenstjórnenda var almennt styttri en hjá körlunum. 

Þátttakendur voru spurðir hversu lengi þeir hefðu verið í núverandi starfi og meðal kvennanna 

höfðu 85% þeirra verið skemur en 10 ár í þessu starfi. Meðal karlanna var þetta hlutfall lægra 

eða 62%. Rétt um 64% kvennanna höfðu verið í fimm ár eða skemur í núverandi starfi en 

tæplega 38% karlanna. Af þessu má sjá að karlarnir hafa almennt starfað lengur sem 

stjórnendur en konurnar. Annar áhrifaþáttur í nærumhverfi stjórnenda er vinnutími maka. 

Þegar skoðað var hversu margar klukkustundir makinn vann á viku kom fram annar þáttur 

sem var ólíkur meðal karl- og kvenstjórnenda. Makar kvenstjórnenda unnu töluvert mikið 

meira en makar karlanna. Meðal maka kvenstjórnenda unnu 79% þeirra 40 klukkustundir á 

viku eða meira. Meðal karlstjórnenda var þetta hlutfall 44%. Kvenstjórnendur sem eiga frekar 

börn en karlar, eiga einnig frekar maka sem vinna mikið. Umhverfi karlanna er hins vegar 

annað, þeir eiga síður börn og makar þeirra vinna minna en makar kvennanna. Þegar horft er 

til vinnutíma, barna á heimili og vinnutíma maka má sjá að meira álag hvílir væntanlega á 

herðum kvenstjórnenda þar sem makar þeirra eru frekar fjarverandi.  

Í kjarnaspurningunum átta var kortlagt hvaða hindranir það væru sem mættu konum í 

viðskiptalífinu. Fyrst var spurt um viðhorf til setningu kynjakvótalaga og sýndu 

niðurstöðurnar að viðhorf karl- og kvenstjórnenda til setningu þessara laga voru ólík. 

Konurnar eru mun frekar hlynntari slíkri lagasetningu en karlarnir enda er verið að gera leið 

þeirra að stjórnarstörfum aðgengilegri þar sem meirihluti þeirra sem sitja í stjórnum íslenskra 

fyrirtækja eru karlar. Alls voru 69% kvenna hlynntar lögum um kynjakvóta í stjórnum 

hlutafélaga en aðeins 25% karla. Þetta eru sambærilegar niðurstöður og komu fram í rannsókn 

KPMG ehf. og Háskóla Íslands (2012) sem lögð var fyrir stjórnarmenn. Þar kom fram að 76% 
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kvenstjórnarmanna voru frekar eða mjög jákvæðar gagnvart setningu laganna en 34% 

karlanna. Þetta er reyndar 9% hærra hlutfall karla sem eru jákvæðir gagnvart lagasetningunni 

en kom í ljós í þessari rannsókn. Hugsanlega má rekja það til þess að meiri umræða hefur 

skapast um lagasetninguna þar sem lögin taka gildi fljótlega og fólk hefur haft tíma til að 

aðlagast hugmyndinni um kynjakvótalög, en tveggja ára munur er á fyrirlögn gagnanna. 

Áhugavert er að sjá að þeir karlar sem svöruðu þessari sömu spurningu árið 2011 í 

þjóðarúrtaki voru almennt hlynntari slíkri lagasetningu en stjórnendur og stjórnarmenn. Í 

þjóðarúrtakinu voru 52% karla hlynntir lögum um kynjakvóta og 72% kvenna (Guðbjörg 

Linda Rafnsdóttir og Margrét Þorvalsdóttir, 2012). Í framhaldi er hægt að velta því upp hvort 

þeir sem vinna í umhverfi viðskiptalífsins séu almennt neikvæðari gagnvart lagasetningunni 

en almenningur. Kenning Webers um regluveldið segir að fólk  í svipaðri stöðu haldi saman 

og útiloki aðra sem eru ekki í sömu stöðu og þeir. Er það hugsanlega ástæða þess að karlar í 

æðstu stöðum stjórnunar fyrirtækja hafa síður áhuga á setningu kynjakvótalaga þar sem þeir 

vilja ekki fá nýja aðila inn í þeirra hóp?  

Ákveðinn samhljóm má finna í niðurstöðum þessarar rannsóknar og rannsóknar 

Guðbjargar Lindu Rafnsdóttur og Margrétar Þorvalsdóttur (2012) þegar viðhorf karla til 

kynjakvótalaga er skoðað eftir aldri. Niðurstöður þeirra sem eru byggðar á þjóðarúrtaki sýndu 

að yngri karlmenn voru marktækt neikvæðari gagnvart setningu kynjakvótalaganna heldur en 

þeir sem eru í elsta aldurshópnum. Meðal karlstjórnenda er hærra hlutfall yngri karlanna 

neikvæðara gagnvart setningu kynjakvótalaga en meðal þeirra eldri. Það kom einnig fram í 

viðtölum við karlkyns stjórnarmenn að þeir sem voru yngri virtust vera meira mótfallnir þeirri 

hugmynd að setja þyrfti kynjakvótalög en eldri kynbræður þeirra. Þeir viðmælendur sem voru 

eldri voru líklegri til að líta svo á að til að hægt væri að auka hlut kvenna í stjórnarsetu þá 

þyrfti að grípa til aðgerða.  

Rök yngri mannanna snéru yfirleitt að hæfni kvenna til að sitja í stjórnum sem eru í anda 

þeirra mótmæla sem komu fram við setningu laganna í Noregi. Þar höfðu andstæðingar 

laganna áhyggjur af því að með því að binda hlutfall kynja í lög væri ekki hægt að tryggja að 

til væru nógu margar hæfar konur til að sinna þessum stjórnarstörfum. Þessi rök eru í 

ákveðinni mótsögn við þann veruleika sem blasir við þegar horft er til stjórnarmanna og 

menntunarlegs bakgrunns þeirra. Bæði hérlendis og erlendis eru kvenstjórnarmenn almennt 

meira menntaðir en karlstjórnarmenn (KPMG ehf. og Háskóli Íslands, 2012; Peterson og 

Philpot, 2007; Storvik, 2011; Terjesen og Singh, 2008) og hérlendis er hærra hlutfall kvenna 

en karla sem útskrifast úr háskólum (Jafnréttisstofa, 2012). Þó nokkrir stjórnarmenn og þá 

frekar yngri en eldri sem tekin voru viðtöl við bundu vonir við að hlutfall kynjanna myndi 
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lagast að sjálfu sér og að lagasetning væri ekki rétta leiðin. Þrátt fyrir að karlkyns 

stjórnarmenn séu síður hrifnir af kynjakvótalögum en konur í sambærilegri stöðu, þá eru þeir 

engu að síður sammála því að mikilvægt sé að jafna hlut karla og kvenna við æðstu stjórn 

fyrirtækja og opinberra stofnana. Leiðin til að ná því marki er ekki að þeirra mati setning 

kynjakvótalaga. 

Þingmenn Sjálfstæðisflokksins eru sammála því að setning kynjakvótalaga sé ekki rétta 

leiðin og voru þeir eini stjórnmálaflokkurinn sem talaði gegn lagasetningunni og sátu hjá 

þegar greidd voru atkvæði um lögin. Í umræðum Alþingis, í aðdraganda lagasetningarinnar, 

mátti heyra þingmenn Sjálfstæðisflokksins gagnrýna setningu laganna, ekki vegna þess að 

þeir væru á móti því að konur stæðu til jafns á við karla í viðskiptalífinu, heldur mótmæltu 

þau að lögbundin kynjakvóti væri rétta leiðinni til að ná þeim árangri.  

Spurningin sem hlýtur að þurfa að svara núna í ljósi þessara niðurstaða er þá hvaða leið á 

að fara til að jafna hlut karla og kvenna við æðstu stjórnun? Í viðtölunum kom fram að karlar 

voru almennt vonbetri en konurnar um að kynjahlutfallið myndi leiðréttast að sjálfu sér með 

tíð og tíma. Þær konur sem voru eldri og höfðu starfað lengur í viðskiptalífinu voru líklegastar 

til að fagna lögunum og sögðu að eitthvað þyrfti að gera þar sem kynjahlutfallið væri ekki að 

leiðréttast í samræmi við þátttöku kvenna á vinnumarkaði.  

Þessi viðhorf tengjast lagnakenningunni sem segir að með tíð og tíma jafnist hlutur kvenna 

á við karla en ástæður þess að konur hafi ekki náð í æðstu stöður fyrirtækja er sú að þær hafa 

ekki nægjanlega reynslu eða ekki verið nógu lengi í lögnunum. Þetta viðhorf kom berlega í 

ljós í rannsókn Oppertunity Now og Catalyst (2000) meðal breskra stjórnenda. Þar mátu þeir 

sem sátu í efstu stöðum fyrirtækja að þær konur sem væru í lægri stöðum hefðu ekki verið 

nægjanlega lengi hjá fyrirtækinu til að geta sinnt hærri stjórnunarstöðu og höfðu því ekki 

næga reynslu.  

Þetta viðhorf kom fram hjá viðmælendum þessara rannsóknar þar sem einn þeirra talaði 

um að erfitt væri að þurfa að fórna hæfileikum fyrir kyn og var þá að vitna til þess að til að 

koma konu að sem stjórnarmanni þyrfti að láta einhvern karl fara sem hefði meiri hæfni en 

kona til að sitja í stjórninni. Annar karl viðmælandi vildi að þeir sem stjórnuðu fyrirtækinu 

endurspegluðu kynjahlutfall starfsmanna. Ef þessu sjónarhorni er varpað yfir á fyrirtæki mætti 

sjá fyrir sér að fram myndu koma karlafyrirtæki og svo kvennafyrirtæki. Þau fyrirtæki sem 

væru að stærstum hluta skipuð karlkyns starfsmönnum myndu þá hafa karla í æðstu 

stjórnunarstöðum og þessu væri öfugt farið með kvenkyns fyrirtæki.  
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Kynin voru nokkuð sammála því að það færi vel saman að stjórna fyrirtæki/stofnun og bera 

höfuðábyrgð á umönnun fjölskyldunnar. Alls voru 69% karla sammála þessari fullyrðingu 

þrátt fyrir að þeir vinni meira og sinni umönnun fjölskyldunnar í minna mæli en konurnar.  

Konurnar voru sammála þessari fullyrðingu í 73% tilvika. Miðað við þann tíma sem þær 

sinna umönnun fjölskyldunnar í samanburði við karla í sambærilegri stöðu má ætla að þetta 

tvöfalda hlutverk kvenna, það er að vinna fulla vinnu og sinna svo börnum, vaxi þeim ekki í 

augum. Engu að síður kom í ljós við bókun viðtalanna að erfiðara var að fá konur til að finna 

tíma fyrir viðtölin og miðað við karlana þá breyttu þær frekar tímasetningunni og virtust hafa 

naumari tíma en karlarnir til að setjast niður og gefa sér tíma fyrir viðtalið. Tímaskorturinn 

bendir til þess að þær hafi haft fullt í fangi með að láta þetta ganga upp ásamt öðrum 

verkefnum sem þær sinna. Karlarnir gáfu sér hins vegar góðan tíma og virtust ekki vera undir 

sama álagi og konurnar.  

Stjórnunarstörf eru krefjandi og tímafrek enda sýna niðurstöður að stjórnendur vinna 

almennt langa vinnuviku. Spurt var hvort að kerfislægir þættir við skipulag vinnunnar eins og 

til dæmis langur vinnutími og ferðalög hefði áhrif á aðkomu kvenna að þessum störfum. 

Áhugavert var að sjá að ekki mældist marktækur munur á milli karla og kvenna og viðhorf 

voru ekki tengd aldri eða aldursbilum. Rétt um helmingur beggja kynja var sammála því að 

þetta hefði þau áhrif að konur sinntu síður stjórnunarstöðum. Makar karlstjórnenda kvarta 

frekar yfir löngum vinnutíma maka sinna enda vinna makar karlstjórnenda minna en makar 

kvenstjórnenda. Í viðtölunum kom fram hjá konum að til þess að þær gætu sinnt 

stjórnunarstörfum þyrftu þær sveigjanleika og að geta unnið hluta af sinni vinnu heiman að frá 

sér eftir að hefðbundnum vinnutíma líkur. Karlarnir töluðu ekki um þennan sveigjanleika. 

Mikill munur kom fram á viðhorfi kynjanna þegar spurt var hvort að færri konur en karlar 

kæmu að æðstu stjórnun fyrirtækja/opinberra stofnana vegna þátta sem stafa af íhaldssömum 

staðalmyndum, hefðum og venjum um hvað henti konum og körlum best. Alls voru 78% 

kvenstjórnenda sammála þessari fullyrðingu en 48% karlstjórnenda. Konurnar upplifa frekar 

þessar íhaldssömu staðalmyndir og þá frekar eldri konur en þær sem voru yngri. Konurnar 

upplifðu einnig frekar en karlar að litið væri á karla sem fyrirvinnu í samfélaginu og að það 

gæti hamlað framgangi kvenna. Hugsanlega má að einhverju leyti rekja það til þeirrar 

staðreynda að launamunur er enn kynbundinn og í því felast ákveðin skilaboð til kvenna sem 

túlka má á þann hátt að vinnuframlag þeirra sé ekki metið jafns á við karla þar sem þeir eru í 

fyrirvinnu hlutverki heimilanna. Í viðtölunum kom fram að konurnar settu sinn frama frekar í 

annað sæti samanborið við karlana. Karlarnir höfðu svigrúm til að einbeita sér að sínum frama 

en konurnar sáu frekar um börnin. Ein þeirra talaði um að til þess að láta hlutina ganga upp þá 
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keypti hún aðstoð við þrif og þrátt fyrir að konur sinntu stöðum sem áður voru nær eingöngu 

skipaðar körlum þá hefði aðkoma kvenna að þessum störfum ekki áhrif á ábyrgð þeirra á 

heimilinu, hún væri enn sú sama. Svipaðar niðurstöður komu fram í rannsókn Chestermann og 

Ross-Smith (2006) meðal stjórnenda í háskólum í Ástralíu.  

Viðhorf þeirra sem stjórna og ráða í æðstu stjórnunarstöður í fyrirtækjum og stofnunum eru 

mikilvæg. Fram kom að konur hafa áhuga á að sinna þessum stöðum en karlar telja síður að 

þær hafi áhuga á því. Konur upplifa hins vegar í meiri mæli að karlar hafi ekki áhuga á að 

velja þær til þessara starfa en 76% kvenstjórnenda mátu það sem svo. Hátt hlutfall karla var 

sammála þeirri fullyrðingu að karlar hefðu ekki áhuga á að velja konur til stjórnunarstarfa en 

31% voru sammála. Þetta þýðir að einn af hverjum þremur karlstjórnendum gengst við 

áhugaleysi karla til að ráða konur til að sinna stjórnunarstörfum.  

Einn viðmælandi talaði um hversu falin og jafnvel ómeðvituð þessi viðhorf væru og nefndi 

dæmi þar sem karlkyn væri notað þegar talað væri um að ráða í stjórnunarstöður. Orðræðan 

væri þá „hann“ umsækjandinn en þegar ráða ætti í stöðu ritara þá væri það „hún“ 

umsækjandinn. Þessi viðmælandi nefndi einnig að karlar gerðu sér oft ekki grein fyrir þessu, 

það væri þeim einfaldlega tamt að karl- og kvengera ákveðnar stöður innan fyrirtækja. Einn af 

viðmælendunum sem var ung kona sagðist ekki hafa upplifað að henni væri mismunað vegna 

kyns. Þegar hún rifjaði upp atvik þar sem hún í viðtali vegna stjórnunarstöðu sem hún hafði 

sótt um voru henni sett skilyrði að hún myndi ekki eignast börn næstu þrjú árin eða svo. Þegar 

hún rifjaði þetta atvik upp þá benti hún á að karlmanni hefðu væntanlega ekki verið sett þessi 

skilyrði fyrir ráðningu.  

Kenningin um glerþak segir að konur nái að klífa metorðastigann upp í ákveðið þrep en 

svo stöðvast framganga þeirra á meðan karlar ná í efsta þrepið (Insch, McIntyre og Napier, 

2008; Oakley, 2000; Wentling, 2003). Þriðjungur karla sem sinna stjórnunarstörfum gangast 

við þeirri fullyrðingu að karlar hafi síður áhuga á að ráða konur til stjórnunarstarfa og þeir 

vilja síður í samanburði við konur setja kynjakvótalög. Viðhorf þeirra sem ráða í æðstu stöður 

og marka stefnur fyrirtækja skipta máli. Kenningin um glerþak segir að það sé ósýnilegt en 

áþreifanlegt fyrir þá sem falla undir það. Ef þeir sem eru í lykilstöðum í viðskiptalífinu vilja 

síður konur inn í æðstu stöður fyrirtækja má segja að viðhorf þeirra virki eins og glerþak fyrir 

konurnar. Þær ná ákveðið hátt í metorðastiganum en stöðvast svo. Það er einfaldlega ekki vilji 

til að hleypa þeim hærra í skipuritinu. Þrátt fyrir auka menntun kvenna og virka þátttöku á 

vinnumarkaði ná þær ekki sama hlutfalli og karlar þegar kemur að þátttöku í æðstu stöðum 

viðskiptalífsins eins og rannsóknir sýna sem fjallað hefur verið um í ritgerðinni.  
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Niðurstöðurnar sýndu einnig að kvenstjórnendur eyða meiri tíma en karlstjórnendur í 

heimilisstörf á viku og í umönnun barna. Samt mældist ekki marktækur munur á viðhorfum 

karla og kvenna þegar þau voru spurð hvort að færri konur en karlar kæmu að æðstu stjórnun 

fyrirtækja og stofnana vegna þess að konur beri enn höfuð ábyrgð á heimilisstörfum og 

umönnun fjölskyldunnar. Hugsanlegt er að kynin geri sér ekki grein fyrir þessum mun sem 

kemur fram á þeim klukkustundum sem þau eyða í umönnun fjölskyldunnar en hann er 

verulegur og nú staðfestur í þessari rannsókn. Engu að síður eru næstum 60% karla og kvenna 

sammála því að umönnun fjölskyldunnar er hindrun þegar kemur að hlutdeild kvenna í æðstu 

stjórnun fyrirtækja.  

Af þessum niðurstöðum má sjá að ýmsar hindranir mæta konum í leið sinni að æðstu 

stöðum stjórnunar. Sumar þessarar hindrana eru áþreifanlegar eins og umönnun barna og 

heimilis meðan aðrar endurspegla viðhorf þeirra sem eru ráðandi í þessum stöðum. Konur eru 

minnihlutahópur meðal karla á vettvangi stjórnunar í viðskiptalífinu og  eins og segir í 

kenningu Kanter‘s um „Critical Mass Theory“ þá er það meirihlutinn sem setur leikreglurnar 

og ræður leiknum. Niðurstöður ritgerðarinnar má því tengja bæði við kenningar um glerþak, 

lagnakenninguna og minnihlutahópa eins og fram hefur komið í þessari umræðu.  

Styrkleiki þessarar rannsóknarinnar er að hún styðst við blandaðar rannsóknar aðferðir og 

fléttar saman niðurstöðum úr megindlegum spurningalistagögnum og svo eigindlegum 

viðtalsgögnum. Með því að nota blandaða rannsóknaraðferð fæst fram meiri dýpt á 

niðurstöðunum og rannsakandanum gefst betri skilningur á viðfangsefninu en mikilvægt er að 

skoða viðfangsefnið út frá fleiri en einni nálgun. Úrtakið byggði á hentugleikaúrtaki sem 

styrkir rannsóknina þar sem spurningalistinn var sendur til þeirra sem féllu undir þá 

skilgreiningu rannsóknarinnar. Það að ekki skyldi vera notað úrtak styrkir gögnin og vegur 

gegn göllum sem fylgja lágu svarhlutfalli en það var 50% í þessari rannsókn. Hins vegar gafst 

ekki tækifæri til að greina brottfallið til að sjá hvað einkenndi þá sem ekki svöruðu. 

Rannsakendur búa hins vegar við það umhverfi í dag að svarhlutfall í rannsóknum hefur farið 

lækkandi á undanförnum árum og sífellt erfiðara er að fá fólk til að taka þátt (Anton Örn 

Karlsson, 2008). Hvort að hópur stjórnenda séu almennt tregari en aðrir þjóðfélagshópar til að 

svara könnunum skal ekki fullyrt en í rannsókn KPMG og Háskóli Íslands sem lögð var fyrir 

stjórnarmenn á árinu 2012 var svarhlutfallið 43% (KPMG ehf. og Háskóli Íslands, 2012). 

Titill ritgerðarinnar vísar til þess hvort að viðskiptalífið sé vettvangur karla. Ýmsar 

vísbendingar hafa komið fram í rannsókninni sem sýna að viðskiptalífið er frekar vettvangur 

karla en kvenna. Áhugavert væri í framhaldi af þessum niðurstöðum að skoða enn frekar 

viðhorf karla til þess að ráða konur til stjórnunarstarfa þar sem þriðjungur þeirra var sammála 
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þeirri fullyrðingu að karlar hefðu síður áhuga á að velja konur í þessi störf. Hvaða ástæður 

liggja þarna að baki sem skýra þetta viðhorf? Einnig væri áhugavert að skoða viðhorf karla til 

lagasetningar um kynjakvóta og þá hvaða aðrar leiðir væri hægt að fara til að jafna hlut karla 

og kvenna við æðstu stjórnun fyrirtækja. Trúa karlar almennt að kynjahlutfallið jafnist út á 

endanum sem myndi þá styðja tilgátur lagnakenningarinnar eða eru þeir einfaldlega hræddir 

um að missa góðar stöður sem áður voru nær eingöngu skipaðar körlum yfir til kvenna?  
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