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Summary 

The subject of this paper is female managers, their ambitions to climb the 

manager ladder and what obstacles they expect on their way up. 

  In the beginning of this paper it was put out the following research 

questions: 

Do female managers want to be top managers and do they think they think 

they can compete with men on equal footing? 

Lately, the lack of women in company administrations has been a hot topic. 

Some think that there is no need for making special arrangements to recruit 

women in to managing roles, while other think that some measurements 

has to be taken in order to equalize the distinction of genders in company 

managements. 

In an attempt to get some answers, women currently holding manager 

positions in Reykjavík surroundings, where asked to answer some 

questions made for this research. The answers collected show that it´s not 

given that women want to get in to the top leadership.  It is more likely that 

they want to become top manager than they want hold seat on corporate 

board. Many things indicate that women think they do not have the same 

opportunities as men, because they mention most often gender and 

professional network as barriers that hold women back. They also thought 

that men would more often get encouragement to apply for manager jobs. 

 

Keywords:  Management, manager, gender, gender difference, glass 

ceiling,  
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Útdráttur 

Í þessari skýrslu er fjallað um kvenstjórnendur og vilja þeirra til að komast 

til æðstu stjórnunarstafa.  Jafnframt verður gert grein fyrir þeim hindrunum 

sem þær telja sig mæta við að klífa stjórnunarstigann. Í upphafi voru settar 

fram rannsóknarspurningarnar: 

 Vilja kvenstjórnendur komast til æðstu stjórnunarstarfa og telja þær 

möguleika sína jafna og karla?   

Mikið hefur verið rætt á undanförnum árum hve fáar konur eru í stjórnum 

fyrirtækja.  Margir telja að ekkert sé við þessu að gera heldur verði tíminn 

að jafna þennan kynjamun en aðrir telja að til að þetta breytist verði að 

halda umræðunni opinni og leita leiða til að auðvelda konum að stíga upp í 

efstu þrep stigans.  

Til að leita svara við rannsóknarspurningunni voru staðlaður spurningar 

lagðar fyrir kvenstjórnendur á höfuðborgarsvæðinu.  Niðurstöður þeirrar 

vinnu leiddu í ljós að ekki er sjálfgefið að konur vilji komast til æðstu 

stjórnunarstarfa. Svo virðist sem það sé líklegra að konur sækist eftir að 

komast í starf yfirstjórnanda en að komast í stjórn fyrirtækja. Margt bendir 

til þess að konur telji að þær hafi ekki jafna möguleika og karlmenn, því 

meðal þess sem þær töldu oftast vera hindrun var kynferði og tengslanet 

æðstu stjórnenda.  Jafnframt taldi meirihlutinn að karlar fengju frekar 

hvatningu til að sækja um stjórnunarstörf. 

Lykilorð:  Stjórnun, stjórnendur, kyn, glerþak, jafnrétti. 
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Inngangur 

Allt frá sjöunda áratug síðustu aldar hafa konur verið að auka hlut sinn sem 

stjórnendur í fyrirtækjum og stofnunum.  En þegar kemur að setu í 

stjórnum og framkvæmdarstjórastöðum er hlutur kvenna frekar rýr. Konur 

voru ekki nema 18% stjórnarmanna og 22% framkvæmdarstjóra árið 2006 

í fyrirtækjum með 50 starfsmenn eða fleiri. Þegar tölur eru skoðaðar út frá 

menntun kvenna á Íslandi kemur í ljós að þær eru í meirihluta þeirra sem 

útskrifast með háskóla- og doktorsgráðu. (Hagstofa Íslands, 2007) 

Margar rannsóknir hafa verið gerðar til að skoða hvers vegna ekki eru fleiri 

konur framkvæmdarstjórar og í stjórnum fyrirtækja. Margar skýringar hafa 

verið nefndar, þar á meðal  fjölskyldan, tengslanet æðstu stjórnenda, 

kynferði og ábyrgðarskylda.  

Í umræðunni undanfarin ár hefur verið gert ráð fyrir að konur vilji komast 

til æðstu stjórnunarstarfa. En er það raunin?  

Með tilliti til þess sem hér hefur verið nefnt  var varpað fram eftirfarandi 

rannsóknarspurningum: 

Vilja kvenstjórnendur komast til æðstu stjórnunarstarfa og telja þær 

möguleika sína jafna og karla?   

Í verkefninu verður byrjað á því að fjalla um þróun stjórnunnar sem 

fræðigreinar. Þó stjórnun hafi ætið verið við líði má segja að upphafstími 

stjórnunar sem fræðigreinar hafi ekki hafist fyrr en á seinni hluta sautjándu 

aldar. Eftir það verður fjallað um hlutverk stjórnandans innan fyrirtækja, en 

það hefur tekið miklum breytingum allt frá því að stjórnendur voru taldir 

fæddir í það hlutverk og væru þannig með einskonar náðargáfu.  

Stjórnunarstílar eru breytilegir eftir stjórnendum og jafnvel kynferði en um 

þetta verður síðan fjallað.  Í lok fræðilega kaflans verður fjallað um 

glerþakið og gerð grein fyrir þeim hindrunum sem hafa verið taldar ástæða 

þess að ekki eru fleiri konur í æðstu stjórnunarstöðum en raun ber vitni.  
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Í framhaldi af fræðilega kaflanum verður framkvæmd rannsóknarinnar 

tíunduð, með tilliti til tilgangs, þýðis, úrtaks, svörunar og annmarka 

rannsóknarinnar.  Niðurstöður rannsóknarinnar verða síðan ræddar og 

bornar saman við aðrar rannsóknir.  Að lokum eru niðurstöður 

rannsóknarinnar dregnar saman og rannsóknarspurningunum svarað. 
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Stjórnun 

Þróun fræðinnar 

Stjórnun er ekki ný af nálinni því hún hefur verið til staðar frá því að 

maðurinn fór að vinna í samstarfi við aðra.  Fyrir 4000 árum þurfti 100 

þúsund menn í 20 ár til að reisa Egypsku píramídana.  Þó þær byggingar 

séu okkur ráðgáta enn í dag þá vitum við að verkinu þurfti að stjórna. 

Einhver þurfti að skipuleggja hvernig hlutirnir væru gerðir, einhver þurfti 

að segja fólkinu til, afla aðfanga og hvetja fólk áfram til að ljúka 

verkefninu (Robbins og Coulter, 2007, bls. 28). 

Robbins og Coulter telja að tveir atburðir hafi verið upphaf þess að líta á 

stjórnun frá fræðilegu sjónarhorni.  Fyrri atburðurinn var vísindaleg 

rannsókn Adams Smiths á sérhæfingu starfa (job specialization), þar sem 

hann braut feril framleiðslunnar niður í frumeindir og komst að þeirri 

niðurstöðu að með því að sérhæfa hvern starfsmann í ákveðnum hluta 

framleiðsluferlisins væri hægt að auka framleiðslugetuna umtalsvert. 

Seinni atburðurinn var iðnbyltingin.  Á þeim tíma var vélvæðing fyrirtækja 

að taka við af framleiðslu heimilanna.  Til að þessi stóru fyrirtæki gætu 

gengið þurfti einhver að stjórna þeim, en það var ekki fyrr en snemma á 20. 

öldinni sem fyrstu skrefin voru tekin til að þróa kenningar um stjórnun 

þessara fyrirtækja (Robbins og Coulter, 2007, bls. 28-29).  

Þegar fræðimenn skoða þróun stjórnunar fer það eftir fræðilegum 

bakgrunni þeirra frá hvaða sjónarhorni þeir líta þróunina.  Þó eru flestir á 

því að fyrstu fræðimennirnir hafi tekið pólinn á klassískar kenningar. 

Daft og Marcic líta á söguna út frá því hvernig kenningar þróast frá 

klassískum stjórnaraðferðum  yfir til lærdómsfyrirtækja.  Tímabil klassíska 

sjónarmiðsins spannar frá seinni hluta 19. aldar til 1940, manngildisviðhorf 

(humanistic) ríkir frá 1930 og allt til 1990, aðgerðarrannsóknir 

(management science) frá 1939 til 1990 og altæk gæðastjórnun (total 

quality) frá 1970 til 2000.  Og að lokum komu sjónarmið frá 
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lærdómsfyrirtækjum sem byrja á seinnihluta níunda áratug síðustu aldar og 

allt fram á okkar dag.  

 

Mynd 1  Þróun stjórnunarfræða (Daft og Marcic, 2001, bls. 22) 

Fyrstu árin miðuðust kenningar um stjórnun út frá klassískum 

sjónarhornum. Þar var Taylor með kenningar sínar um vísindalega 

stjórnun, tilgangur rannsókna Frank og Lilian Gilbreth var að fækka 

handtökum við vinnu og þannig skapa meiri framleiðslugetu. Hugmynd 

Max Weber um skrifstofuveldið tók á stjórnun alls fyrirtækisins ekki 

aðeins á stjórnenda framleiðslunnar eins og hjá Taylor og Gilbreth. 

Skrifstofuveldið byggði á skýru stigveldi, föstum reglum og 

ópersónulegum samskiptum. Fayol talaði um ,,administrative principles“, 

þar sem fyrirtækið var skoðað með hliðsjón af bókhaldi, fjármagni, 

framleiðslu og dreifingu.  Þessar kenningar miðuð allar að því að skoða 

hvernig hægt væri að ná sem mestri framleiðslu út úr fyrirtækinu  (Daft og 

Marcic, 2001, bls. 25).   

Það er ekki fyrr en í lok klassíska tímabilsins sem fræðimenn fara að líta á 

stjórnum í skipulagsheildum út frá manngildi fyrirtækjanna.  Það má segja 

að upphaf þessa sjónamiðs hafi verið þegar Mary Parker Follett og Chester 

Bernard fóru með rannsóknum sínum að kanna hvernig skilningur á 

mannlegri hegðun, þörfum og framkomu á vinnustað hefði áhrif á afköst 

(Daft og Marcic, 2001, bls. 27).  Hawthorne rannsóknin var upphafið að 

kenningum um manngildi.  Í svipaðan streng tók Maslow með kenningum 

sínum um þarfapíramídann  en þar er litið á hvernig stjórnendur nái að 

uppfylla frumnauðsynjar starfsfólks til að ná fram sem mestri framlegð. 

Dýpra sjónarhorn á mannlega hegðun er sett fram í mannauðsstjórnun (the 

human resorces perspective).  Þar er ekki aðeins talið að frumþarfir 

Klassískar kenningar (1890-1940)

Manngildis kenningar (1930-1990

Aðgerðarrannsoknir (1939-1990)

Altæk gæðastjornun (1970-2000)

Lærdómsfyrirtæki (1990-2008)
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starfsfólks þurfi að uppfylla heldur þurfi einnig að mæta öðrum og æðri 

þörfum( higher-level) til að starfsfólk fái að njóta sín og þannig nýta sér 

hæfileika sína til fulls.  Atferilsvísindin (the behavioral science approach ) 

þróa kenningar um mannlega hegðun sem byggja á vísindalegum athugum 

á skipulagsheildum út frá efnahags-, sálfræði- og félagsfræðilegum 

greinum ásamt öðrum fræðigreinum (Daft og Marcic, 2001, bls. 28-31).  

Aðgerðarrannsóknir (management science) komu fram eftir Síðari 

heimstyrjöldina og fjalla um notkun stærðfræðilegra og skyldra aðferða til 

lausnar flóknum verkefnum í skipulagningu og rekstri. Aðferðin miðaði að 

því að ná fram sem mestri efnislegri framlegð á vöru og þjónustu. 

Með altækri gæðastjórnun (TQM) var litið á fyrirtækið sem heild með það 

að markmiði að afhenda gæða vöru eða þjónustu til viðskiptavinarins. 

Þátttaka og ábyrgð alls starfsfólks þarf að virkja til að hægt sé að grípa inn í 

framleiðsluferlið á öllum stigum þess, eða þar sem eitthvað fer úrskeiðis 

(Daft og Marcic, 2001, bls. 32). 

Síbreytilegt umhverfi skipulagsheilda hafa kallað á breytingar í áherslum 

og viðmiðum á stjórnun.  Til að mæta þessum breytingum hefur áherslan á 

lóðréttar skipulagsheildir færst meira í átt til einkenna lærdómsfyrirtækja 

eða þekkingarfyrirtækja.  Þegar áherslur voru á lóðréttar skipulagsheildir 

voru fyrirtækin að mestu staðbundin, vinnan var einsleit, tæknin vélvæn og 

gildismat innan þeirra að halda stöðuleika og ná fram sem mestum 

afköstum.  Breytingarnar felast m.a. í að skipulagsheildir eru að 

hnattvæðast og leiðir það til þess að vinnan verður fjölbreyttari og fyrirtæki 

nýta sér tölvutækni í auknu mæli. Gildin innan fyrirtækisins hafa færst úr 

stöðuleika yfir í að vera tilbúin að bregðast við breytingum og óvissu.   

Áherslan á hagnað hefur vikið fyrir því að þörfum viðskiptavina og 

starfsfólks sé betur sinnt.    Stjórnandinn er ekki lengur einráður heldur er 

valdinu dreift og starfsfólk fær umboð til ákvarðanna.  Hópstarf er talið 

áhrifameira þar sem sérhæfing hvers og eins fær að njóta sín.  Þekking 

starfsmanna nýtist þannig betur en þegar vinnan var unnin 

einstaklingsmiðað.   Þegar fólk vinnur náið saman er frekar hægt að komast 
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hjá árekstrum og samkeppni á milli starfsfólks (Daft og Marcic, 2001, bls. 

14). 

Hlutverk stjórnenda 

 „ Ef þú spyrðir stjórnendur hvað þeir gerðu, myndu þeir líklega segja þér 

að þeir gerðu áætlanir, skipulegðu, samhæfðu og sinntu eftirliti. En horfðu 

á hvað þeir gera.  Láttu það ekki koma þér á óvart ef þú getur ekki tengt 

það sem þú sérð við þessi fjögur orð “ (Mintzberg, 1989, bls. 9).   

Skilgreining Bennis og Nanus á leiðtoga er að hann gefur skipulagsheild 

sýn og nær að breyta sýninni í raunveruleikann. Þeir gera einnig greinamun 

á stjórnanda og leiðtoga. „ Stjórnandi er fólk sem gerir hlutina rétt en 

leiðtogar eru fólk sem gerir réttu hlutina“  (Bennis og Nanus, 2003, bls. 

20).  Þannig hefur stjórnandinn tæknilega þekkingu til að láta hlutina ganga 

snurðulaust innan skipulagsheildarinnar en leiðtoginn hugsar um hvort 

skipulagsheildin sé að vinna í takt við framtíðarsýnina eða hvort breyta 

verði um stefnu (Champagne, Torjesen, og Steinar, 2005, bls. 50).  

Henry Mintzberg telur muninn á leiðtoga og stjórnanda vera frekar lítinn 

þar sem þessi hlutverk skarist.  Hann telur að stjórnandi þurfi að hafa 

hæfileika leiðtoga að einhverju leyti og einnig að leiðtogi þurfi að hafa 

hæfileika stjórnandans (Mintzberg, 1975). 

Goleman 

Goleman segir að tilfinningargreind gefi öllum forskot bæði í vinnu og 

daglegum samskiptum, en það sé einstaklega mikilvægt til að ná árangri 

við stjórnun þar sem gáfur eru taldar sjálfsagður hlutur.  Hann telur að 

tilfinningagreindin sé mikilvægari til að ná starfsframa en faglegir 

eiginleikar (Goleman, 2000b, bls. 45).  Tilfinningagreind leggur línur og 

skapar forsendur fyrir þjálfun leiðtogans og sjálfstyrk. Tilfinningagreind 

getur skynjað, samtvinnað, skilið og endurkastað bæði eigin tilfinningum 

og annarra. Goleman skiptir tilfinningagreind í fjóra þætti. Sjálfsvitund 

(Self-Awareness) sem er eiginleiki til að greina og skilja eigin tilfinningar 

og sveiflur, sjálfsstjórn (Self- Management) sem gerir stjórnandanum kleift 
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að hafa stjórn á hugsunum og aðgerðum og þannig hugsa áður en hann 

framkvæmir.  Þriðja er félagsvitund (Social Awareness), stjórnandinn þarf 

að hafa áhuga á að ná markmiðum, samkennd er eiginleiki til að skilja og 

virða tilfinningar annarra og að lokum er það félagsfærni (Social Skill) sem 

Goleman nefnir, en hún tekur á stjórnun á tengslum og hvernig 

stjórnandanum tekst að efla félagsleg tengslanet  (Goleman, 2000a, bls. 

80). 

Leaders: Strategies for taking charge    

Bennis og Nanus taka fyrir hvernig viðhorf okkar til stjórnunar hefur 

breyst.  Þeir segja frá fjórum megin leiðum (strategy) sem árangurríkur 

stjórnandi verður að tileinka sér og skilgreina stjórnunarhæfileika sem 

„eitthvað sem allir geta lært, hægt sé að kenna öllum og ekki hægt að neita 

neinum um“(Bennis og Nanus, 2003, bls. 25). 

Leið I: Athygli í gegnum framtíðarsýn (Attention through Vision).  

Áhrifamikill leiðtogi verður að hafa skýra mynd af því sem hann er að 

reyna að ná fram. Þannig að undirmenn viti nákvæmlega að hverju er 

stefnt.  Skýr framtíðarsýn verði til þess að starfsmenn fái sjálfstraust til að 

vinna nauðsynleg verkefni sem leiðir þá að endanlegum markmiðum 

(Bennis og Nanus, 2003, bls. 24-28, 80-101). 

Leið II: Tilgangur í gegnum samskipti (Meaning through 

Communication). Það er ekki nóg að hafa framtíðarsýn heldur verða 

leiðtogar að geta selt hugmyndina til annarra með samskiptum við 

undirmenn þannig að þeir búi til sameiginlegt markmið.  Þegar sýnin kallar 

á miklar breytingar eða jafnvel fórnir verður sannfæring leiðtogans aldrei 

mikilvægari (Bennis og Nanus, 2003, bls. 31-40,102-140). 

Leið III: Traust í gegnum stöðu (Trust through Positioning). Leiðtogar 

verða að vera trúverðugir með því að sýna stöðugt að þeir eru skuldbundnir 

markmiðinu þannig að starfsmenn sjá að leiðtoginn er í verkefninu til 

lengri tíma. Ef leiðtogum er treyst þá verða þeir sýnilegir og staða þeirra 

verður skýr (Bennis og Nanus, 2003, bls. 41-51,141-174). 
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Leið IV: Trú á sjálfan sig (The Deployment of Self) Síðast og ekki síst, 

árangursríkir leiðtogar verða að geta nýtt sér til fullnustu eigin gáfur, orku 

og skuldbindingu án þess að virka montnir. Ef þeir eru vissir um eigin getu 

og bjartsýnir á að þeir geti náð árangri hvetja þeir undirmenn sína í leiðinni 

til að nýta eigin gáfur. Í síbreytilegu umhverfi verða fyrirtæki að vera 

tilbúin að takast á við breytingar og með því að skapa skilyrði fyrir 

lærdómsfyrirtæki nýtast hæfileikar og reynsla starfsmanna best (Bennis og 

Nanus, 2003, bls. 52-72, 175-200).  

Góður leiðtogi hvetur undirmenn, skapar umhverfi þar sem undirmenn geta 

breytt áformum í veruleika og sér til þess að því verði viðhaldið.  Þeir gefa 

ekki frá sér valdið heldur nota þeir vald sitt til að hvetja undirmenn til að 

geta taka þátt í því að breyta fyrirtækinu og hvetja þá til að læra og 

þroskast. Leiðtoginn skapar umhverfi þar sem hver starfsmaður fær að 

njóta sín og þannig verður vinnan fjölbreytt og skemmtileg en ekki 

þreytandi rútínuvinna (Bennis og Nanus, 2003, bls. 200-204). 

 

Henry Mintzberg 

Mintzberg talaði um tíu hlutverk leiðtoga sem hægt væri að skipta í þrjá 

flokka: Samskiptahlutverk (Interpersonal roles), upplýsingahlutverk 

(informational roles) og ákvarðanahlutverk (decisional roles).   

 

Mynd 2  Hlutverk leiðtoga 

Í samskiptahlutverkinu er stjórnandinn leiðtogi, fyrirmynd og tengiliður. 

Skyldur í samskiptahlutverkinu geta stundum verið venjubundnar, sem 

Samskipta 
hlutverk

Leiðtogi

Fyrirmynd

Tengiliður

Upplýsinga 
hlutverk

Rýnandi

Útlistandi

Talsmaður

Ákvarðana 
hlutverk

Frumkvöðull

Úrlausnaraðili

Ráðstafa auðlindum

Samningarmaður
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felur í sér lítil samskipti og engar mikilvægar ákvarðanir.  En þrátt fyrir það 

er engu að síður mikilvægt og engan vegin hægt að hunsa.  

Með upplýsingahlutverkinu er stjórnandinn rýnandi, útlistandi  og er 

talsmaður.  Sem stjórnandi á hann ekki að vita allt, en hann aflar sér 

upplýsinga með samskiptahlutverkinu bæði með því að hitta aðra 

stjórnendur og einnig með því að kalla inn sérfræðinga sem geta veitt  

upplýsingar. 

 Ákvörðunarhlutverkið felur í sér frumkvöðul, úrlausnaraðila, þann sem 

ráðstafar auðlindum og er samningamaður.  Í upplýsingahlutverkinu aflar 

stjórnandinn sér upplýsinga og vitneskju sem er grundvöllur þess að hann 

geti tekið ákvörðun (Mintzberg, Mintzberg on Management, 1989, bls. 15-

19). 

Flokkun stjórnenda 

Stjórnandi er sá sem skipuleggur og hefur umsjón með verki annarra í þeim 

tilgangi að ná markmiðum. Markmiðið er ekki persónulegur ávinningur 

heldur að hjálpa öðrum að vinna vinnuna sína  (Robbins og Coulter, 2007, 

bls. 5). 

Formgerð fyrirtækja hefur breyst mikið í gegnum tíðina og þá sérstakalega 

nú seinustu árin Með stjórnskipulagi í fyrirtæki er fyrirkomulag aðgerða og 

vinnuferla formfest. Þar eru helstu boðleiðir milli manna og deilda 

skilgreind. Hvaða valdbrautir eru til staðar og hvernig stigveldi og 

stjórnunarspönn er skilgreint. Tilgangurinn er að stuðla að því að 

starfsmenn fyrirtækis hafi þær upplýsingar sem þeir þurfa á hverjum tíma 

til að geta sinnt starfi sínu sem best (Runólfur Smári Steinþórsson, 

Marteinn Þór Arnar og Sigurður Arnar Jónsssn,1995, bls. 17).  

 

 Verkefnaskipulag og valdatengsl þess sem stjórna hafa orðið flóknari  þar 

sem stigveldi fyrirtækja eru ýmist brött eða flöt og stjórnunarspönnin víð 

eða þröng.  Starfsheiti stjórnenda geta verið mismunandi eftir fyrirtækjum 

og stofnunum og því oft erfitt að koma með eina algilda flokkun. 
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Skiptingin ræðst oft af hefðum og jafnvel tísku. Af þessum ástæðum getur 

verið erfitt að flokka starfsheiti stjórnenda í ákveðna flokka.     

 

Mynd 3 Flokkun stjórnenda (Robbins og Coulter, 2007, bls. 6) 

Tilraun til að flokka starfsheiti stjórnenda  er þó sú aðferð sem Robbinson 

og Coulter nota. 

Verkstjórn (First- line)  er neðsta þrep stjórnunar þar sem stjórnað er 

daglegri framleiðslu eða þjónustu fyrirtækisins.  Millistjórnendur eru allir 

stjórnendur á milli verkstjóra og yfirstjórnenda, þeir stjórna verkstjórum og 

taka fjárhagslega ábyrgð. Yfirstjórnendur koma þar á eftir og þeir taka 

ákvarðanir er varða fyrirtækið í heild sinni, setja markmið og móta 

framtíðasýn (Robbins og Coulter, 2007, bls. 6-7). 

  

Yfirstjórnendur

Millistjórnendur

Verkstjórar (first -line)

Almennir starfsmenn
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Stjórnunarstílar 

Kenningar 

Aðstæðubundin stjórnun. 

Ekki eru allir fræðimenn á einu máli hvaða stjórnunaraðferð henti best, en 

Hersey og Blanchard trúa því að stjórnendur geti breytt stjórnunarstíl 

sínum eftir aðstæðum.  Kenningin um aðstæðubundna stjórnun (Situational 

leadership) tengir saman stjórnunarstíl og verkefnaþroska starfsmanna. 

Verkefnaþroski starfsmanna fer eftir því hve vel þeir ráða við verkefnið 

ásamt því hve viljugir þeir eru að vinna það.  Samspil þess hvernig 

stjórnandinn leiðbeinir , hvernig hann styður félagslega við starfsfólkið og 

hve vel hann les vilja starfsmannsins til verkefnisins, er lykilatriði í 

aðstæðubundinni stjórnun. (Hersey og Blanghard, 1993, bls. 184-185). 

Þeir skipta stjórnunaraðferðum í fjóra flokka : Felandi-(delegating), 

hvetjandi- (selling), veitandi- (participating) og stýrandi (telling) stjórnun 

(sjá Mynd 4).   

 

Mynd 4 Aðstæðubundin stjórnun  (Hersey og Blanghard, 1993, bls. 

186) 

Á meðan starfsmaður er með lítinn verkefnaþroska og/eða áhuginn er lítill 

þarf stjórnandinn að gefa skýr fyrirmæli og beitir þar með stýrandi 
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stjórnun. Þessi  stjórnunarstíll getur hentað fyrir starfsmenn sem eru 

nýráðnir eða þegar starfsmaður tekst á við nýtt og óþekkt verkefni, sem 

hann hefur ekki framkvæmt áður. Samskipti þeirra einkennist af einhliða 

boðskiptum frá stjórnanda til starfsmanns. 

Eftir því sem áhugi starfsmanns eykst og hann hefur aðeins litinn eða 

miðlungs verkefnaþroska er hvetjandi stjórnun best því þá veitir 

stjórnandinn upplýsingar, útskýrir, spyr og hvetur starfsmanninn.  

Stjórnandinn má ekki skipta sér of mikið af starfsmanninum því það getur 

haft neikvæð áhrif. Samskiptin á milli þeirra eru gagnkvæm en ekki 

eingöngu frá stjórnandanum til starfsmannsins.  

Með uppörvun stuðningi og hvatningu stjórnandans er starfsmaður komin 

með mikinn verkefnaþroska en áhugann vantar á verkefninu og kallast það 

veitandi stjórnun.  Stjórnandinn verður að sýna efasemdum skilning með 

því að ræða saman um lausnir á verkefninu þannig að starfsmaður hræðist 

ekki mistök. 

Felandi stjórnun á best við þegar starfsmaður er komin með bæði mikinn 

verkefnaþroska og áhuga, það gerir stjórnandinn með því að færa 

starfsmanni val til að vinna á eigin forsendu en fylgist með álengdar 

(Hersey og Blanghard, 1993, bls. 185-206). 

 Rannsóknir Hersey og Blanchard hafa leitt í ljós að flestir stjórnendur eru 

með einn grundvallar stjórnunarstíl (primary), stíl sem hann notar oftast en 

einnig getur hann haft annan eða jafnvel þrjá aðra sem hann grípur til 

endrum og eins (secondary). Til að stjórnandinn verði fær um að beita fleiri 

en einum grundvallarstíl verður hann að læra aðra stíla með því að stúdera 

þá og æfa.  Því er vilji til að breyta um aðferðir en ekki getan sem ræður 

því hvort stjórnandinn beitir mismunandi aðferðum eftir aðstæðum hverju 

sinni (Hersey og Blanghard, 1993, bls. 292). 
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Sex stjórnunarstílar Golemans 

Það er margt sammerkt með kenningunni um aðstæðubundna stjórnun og 

niðurstöðum Daniel Goleman sem gerði rannsókn á yfir 4000 stjórnendum.  

Hann taldi að stjórnendur næðu bestum árangri með því að geta tileinkað 

sér og beitt að minnsta kosti  fjórum eða fleiri stjórnunarstílum eftir 

aðstæðum hverju sinni. Hann líkir því við fólk sem spilar golf, það verður 

að velja rétta kylfu fyrir hvert högg, allt eftir aðstæðum (Goleman, 2000a, 

bls. 87).  

Goleman skipti stjórnendum í sex flokka eftir stjórnunarstílum þeirra: 

þvingurnar-, leiðtoga-, félagsleg-, lýðræðis-, árangursstjórnun og þjálfun.  

Hann skoðaði stjórnunarstílana eftir einkennum stjórnendanna, hvaða áhrif 

þeir hefðu á undirmenn, hver áhrifin væru á frammistöðu fyrirtækja og 

hvenær væri best að nota viðkomandi stíl (Goleman, 2000a, bls. 80). 

Þvingunarstjórnun (coercive) krefst undirgefni starfsmanna þar sem 

stjórnandinn gefur beina skipun og ætlast til að starfsmaður geri eins og 

honum er sagt.  Þessi stjórnunarstíll slær á ótta þegar um neyðarástand er 

að ræða eða þegar glímt er við erfiða starfsmenn.   

Með því að beita leiðtogastjórnun (authoritative) hvetur stjórnandinn 

undirmenn að fylgja sér með því að hvetja þá til dáða. Þegar breytingar 

kalla á nýja sýn eða markmið eru ekki nógu skýr, hentar leiðtogastjórnun 

best.  

Til að efla samstöðu og tilfinningalegt traust á vinnustað hentar félagsleg 

stjórnun (affiliative) einna best.  Stjórnandinn hvetur til liðvinnslu þegar 

fólk er undir miklu álagi.   

Lýðræðisstjórnun (democratic) skapar samstöðu um þátttöku og 

umhyggju með því að spyrja starfsmanninn „hvað finnst þér“.  Þegar 

verkefnið þarfnast mikilla samskipta og álits hæfra starfsmanna, eykur 

lýðræðisstjórnun samstöðu innan hópsins.  

Einungis þegar um hæfan og samhentan hóp starfsmanna er að ræða hentar 

árangursstjórnun (pacesetting) vel.  Þar gerir stjórnandinn miklar kröfur 
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til starfsfólks og ætlast til að þeir fylgi sér með því að setja sjálfur gott 

fordæmi. 

Seinasti stjórnunarstíllinn sem Goleman talar um er stjórnun með þjálfun 

(coaching).  Þar þjálfar stjórnandinn einstaklinginn fyrir framtíðina með 

hvatningu um að reyna hlutina.  Þessi stjórnunarstíll hentar einkar vel til að 

aðstoða fólk til að ná betri árangri og styrkir með því eiginleika þess 

(Goleman, 2000a, bls. 82-87). 

Rannsóknin leiddi í ljós að þvingunarstjórnun getur haft neikvæð áhrif á 

heildarframmistöðu fyrirtækisins sem og árangursstjórnun ef þær eru 

notaðar eingöngu eða ranglega.  Leiðtogastjórnun hefur aftur á móti skilað 

bestum heildarárangri hjá fyrirtækjum, fast á hæla hennar fylgja félagsleg 

stjórnun, lýðræðisstjórnun og þjálfun. Þó er ekki talið gott að nota 

eingöngu félagslega stjórnun heldur blanda henni með annarri aðferð og þá 

sérstaklega með leiðtogastjórnun (Goleman, 2000a, bls. 81-87). 
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Kynbundin stjórnun  

Það er alkunna að konur eru langt á eftir körlum þegar kemur að æðstu 

stjórnunarstöðum fyrirtækja.  En hvers vegna, hefur verið rannsóknarefni 

margra vísindamanna, og engin ein skýring verið nefnd.  Allt fram á níunda 

áratug 20. aldar var nær eingöngu vísað til karlkyns stjórnenda og byggðust 

flestar kenningar á körlum og þeim aðferðum sem þeir notuðu við stjórnun.  

Það var ekki fyrr en upp úr 1990 sem rannsóknir fóru að beinast að 

kvenstjórnendum í einhverju mæli (Huczynski og Buchanan, 2001, bls. 

711). 

Lengi var talið að til að konur næðu árangri í æðstu stöðum þyrftu þær að 

hafa eiginleika karlkyns leiðtoga. En það er ekki endilega raunin. Þó þær 

konur sem ruddu brautina og komust í stjórnunarstöður hafi margar hverjar 

farið eftir hefðum og hegðunarreglum karlmanna þá hefur tilhneiging 

kvenstjórnenda síðari ár verið að nota sínar eigin aðferðir (Kuhlman, 2004, 

bls. 64).  

Munur á stjórnunarstíl karla og kvenna hefur verið rakinn til uppvaxtar ára 

þeirra. Stúlkur læri að tileinka sér samkennd á meðan strákar einbeiti sér 

meira að stöðu virðingar. Með því að hugsa um valdastigann eru menn 

líklegir til að hugsa um stöðu sína og nota aðferðir eins og að niðurlægja 

aðra og virka þannig sjálfsöruggir og fróðir.  En þegar konur nota sömu 

aðferð eru þær álitnar frekar (Huczynski og Buchanan, 2001, bls. 711).  

Judy B. Rosner gerði rannsókn sem var fjármögnuð af International 

Woman„s Forum (IWF). Spurningalisti var sendur til allra meðlima IWF og 

þær beðnar að nefna einn karlmann sem væri í samskonar starfi og þær og 

var sami spurningalisti sendur til þeirra (Rosener, 1990, bls. 121) . 

Rannsókn Rosnener leiddi í ljós að stjórnunarstíll kvenna og karla væru 

mismunandi.  Þegar karlar lýstu stjórnunarstíl sínum kom í ljós að þeir  

notuðu svokallaðan „transactional“ stjórnunarstíll.  Þeir líta á samband 

stjórnanda og starfsmanns frá viðskiptasjónarmiði þar sem umbun er veitt 
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fyrir vinnuna, en einnig nota þeir refsingu ef þeir telja frammistöðu 

starfsmannsins ekki góða. Konur lýstu hins vega stjórnunarstíl sínum sem 

„transformational“ stjórnunarstíl, þar sem stjórnendur hvetja starfsmenn 

sína til að vera meðvitaða um starf sitt og starfsumhverfi með það að 

leiðarljósi að bæta hvort tveggja. 

Rosner kallar þennan stjórnunarstíl gagnvirkan (interactive) stjórnunarstíl, 

þar sem stjórnandinn reynir markvisst að ýta undir þroska og sjálfstraust 

starfsfólks.  Með því að ná fram samvinnu, valddreifingu og áhuga á 

verkefnum sínum öðlast starfsmaðurinn trú á að framlag hans skipti máli 

sem virkar jákvætt bæði á starfsmanninn og fyrirtækið í heild (Rosener, 

1990, bls. 120). 
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Glerþakið 

„ Mér finnst að konur ættu ekki að vera í neinum stjórnunarstörfum 

..aðallega vegna þess að þær eru óstöðugar og tilfinninganæmar.  Karlar 

eru einnig óstöðugir og tilfinninganæmir, en málið er að konur eru líklegri 

til að vera það.”   

 Richard Nixon (Eagly og Carli, 2007) 

Margir hafa talað um „glerþak“ sem hindrun þess að konur komist til æðstu 

stjórnunarstarfa.  Þegar talað erum glerþakið er átt við að konum reynist 

tiltölulega auðvelt að komast í stjórnunarstöður upp að vissu marki, en þá 

komi til ósýnileg hindrun sem kemur í veg fyrir að þær komist í toppstöður 

innan fyrirtækja (Alvesson og Billing, 1997, bls. 151).  Hindranir sem 

halda glerþakinu uppi geta verið raktar til fyrirtækjamenningar, óformlegra 

kerfa (unformelle mekanismer), vinnu umhverfis  (arbeidsgivers holding) 

og aðferða fyrirtækja þegar á að velja þá sem komast inn í nauðsynlegt 

tengslanet stjórnenda (Jorunn og Folkenborg, 2002, bls. 43).   

Eagly og Karau (2002) komust að því í grein sinni sem birt var í 

Psychological Review  að konur mættu tvennskonar hleypidómum þegar 

kemur að stjórnunarhæfileikum þeirra.  Í fyrsta lagi var það lægra mat á 

stjórnunarhæfileikum kvenna en karla. Dregið var í efa að persónuleiki og 

svo kölluð staðalímynd kvenna henti vel við stjórnun.  Í öðru lagi væri 

hegðun kvenna í stjórnunarstöðu sett frekar niður en karla.  Þegar konur 

hafi brotist í gegnum glerþakið eru þær oft taldar annaðhvort of kvenlegar 

eða of karlmannlegar(Eagly og Karau, 2002). 

Meyerson og Fletcher telja að glerþakinu sé hægt að eyða með hægfara 

breytingum eða smásigrum.  Breytingar hafa orðið með lagasetningu og 

aukinni meðvitund innan skipulagsheildarinnar sem hafa leitt til þess að 

glerþakið sé ekki eins áberandi og sama megi segja um kynjamismunun.   

En þó misréttið sé ekki eins áberandi er langt frá því að það sé horfið, það 

hefur bara horfið neðan jarðar.  Menning innan fyrirtækja og 
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vinnuumhverfi er þannig háttað að það er erfitt fyrir kvenfólk að komast til 

æðstu stjórnunarstarfa. Krafan um langan vinnutíma er erfiður fyrir konur, 

fundir haldnir á stöðum sem eru óþægilegir fyrir þær og þær eru jafnvel 

kallaðar stjórnsamar (control freaks) þegar karlar eru taldir kappsamir fyrir 

sama hlutinn. Til að breyta þessu verða bæði karlar og konur að breytast  

(Meyerson og Fletcher, 2000, bls. 128-130). 

Til að koma  þessum breytingum af stað verða fyrirtæki að greina vandann 

sem er oft  erfitt að afhjúpa.  Til þess verður að nota einkaviðtöl og spyrja 

spurninga sem verða til þessa að svör fáist.  Eftir að hafa greint svörin 

þurfa stjórnendur að spyrja sig hvaða menningarmynstur er innan 

fyrirtækisins og hvaða afleiðingar það hefur á bæði kynin.  Því næst verður 

að hanna aðferð til að ná vinningum í smá skrefum en varast að líta á þessa 

einu skoðun sem nægjanlega heldur verður að halda áfram að ná árangri 

með síendurteknum athugunum (Meyerson og Fletcher, 2000, bls. 131-

136). 

Eagly og Carli telja að tími glerþaksins hafi runnið sitt skeið.  Þær telja að 

glerþakið sé meira rangt en rétt nú á dögum.  Með yfirlýsingu Nixons umað 

konur ættu ekki að sinna neinum stjórnunar störfum því þær væru of 

tilfinninganæmar, voru möguleikar kvenna ekki miklar, en tímarnir hafa 

breyst.  Því eru hindranir ekki eins afgerandi og glerþakið ekki lengur sú 

hindrun sem áður var talið.  Í grein sinni lýsa Eagly og Carli hindrunum 

kvenna frekar sem völundarhúsi, þar sem veggir eru allt í kring.   

Hindranirnar sem Eagly og Carli nefndu eru ,  

1. Leifar hleypidóma 

2. Andstaða við kvenstjórnendur 

3. Ágreiningur (issues) vegna stjórnunarstíla 

4. Krafa um fjölskyldulíf 

5. Erfiðleikar við  að komast inn í tengslanet stjórnenda ( 

Underinvestment in social capatial) 

 Konur mæta bæði fyrirséðum og ófyrirséðum hindrunum sem þær verða 

að yfirstíga á leið sinn að æðstu stjórnunarstöðum. En eins og að rata um 
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völundarhús þá verða þær að þekkja þær hindranir sem eru fyrirsjáanlegar 

og reyna að sneiða hjá þeim til að láta þær ekki stoppa sig (Eagly og Carli, 

2007). 

Könnun sem Peter Yok gerði 1998 hjá konum sem komust gegnum 

glerþakið sýndi athyglisverða niðurstöðu sem kollvarpar þeim kenningum 

sem telja að glerþakið sé til.  Þegar konurnar voru spurðar hvernig þær 

hefðu brotistgegnum glerþakið sögðu þær að þær tryðu ekki á tilvist þess.  

Þegar kannað var hvað þær ættu sameiginlegt kom fram að þær hafa þróað 

með sér trú á sjálfa sig, oft gegnum hvatningu foreldra sem sögðu þeim að 

þær gætu allt þrátt fyrir kynferði. Einnig trúðu þær ekki á hlutverkaleiki þar 

sem þær þyrftu að setja sig í staðalímynd karla til að ná árangri.  Þær 

viðurkenna að það þurfi að koma sér upp tengslum og vera athafnasamur 

snemma á starfsferlinum (York, 1999).  
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Rannsókn 

Aðferðarfræði 

Í þessum kafla verður greint frá tilgangi og markmiðum rannsóknarinnar.  

Greint verður frá fyrirkomulagi rannsóknarinnar og rannsóknarsniðinu lýst. 

Gerð verður grein fyrir vali þátttakenda, hvaða mælitæki var beitt við öflun 

gagna og hvernig úrvinnslu var háttað.  

Þegar rannsóknir eru gerðar þarf að beita viðurkenndum fræðilegum 

aðferðum til aðniðurstöður séu viðurkenndar. Viðmið (paradigm) er hugtak  

sem vísar til fræðilegra vinnubragða sem byggir á hugmyndum og 

ályktunum um heiminn. Það vísar til þess að notaðar eru viðurkenndar 

kenningar, aðferðir og leiðir við að skilgreina gögn. 

Í megindráttum eru tvö ólík viðmið oftast notuð, raunhyggja (positivism) 

og fyrirbærafræði (phenomenology).   Raunhyggjuviðmið vísar til þessa að 

þegar rannsóknir eru gerðar eiga félagsvísindamenn að vera hlutlausir, þeir 

fylgist bara með en láti ekki eigin viðhorf trufla niðurstöður. Aðferðin er 

magnbundin þar sem spurningarnar eru staðlaðar og samband orsaka og 

afleiðinga er talið  mikilvægt. Ólíkt raunhyggjuviðmiði snýst 

fyrirbærafræðilegt viðmið um að skilja mannlega hegðun frá sjónarhóli 

þátttakendanna sjálfra.  Rannsakandinn hefur persónulegt samband við 

þátttakendur sem geta komið með flókin svör sem rannsakandinn leggur 

síðan huglægt mat á. Raunhyggjuviðmið er oft notað til að kanna tillögur 

en fyrirbærafræðiviðmiðið er frekar notað þegar verið er að þróa kenningar. 

Það er tímafrekt  að notað fyrirbærafræðilegt viðmið eða eigindlega aðferð 

og því er úrtakið oft mikið smærra en ef um raunhyggjuviðmið eða 

megindleg aðferð er notuð  (Collins og Hussey, 2003, bls. 52-76). 

Í þessu verkefni var megindlegri rannsóknaraðferð beitt og spurningalisti 

lagður fyrir kvenstjórnendur á höfuðborgarsvæðinu. Megindlegri aðferð 

var beitt því auðvelt er að afla tölulegra upplýsinga. Sú aðferð er  einnig 

hentug þegar úrtakið er frekar stórt. 
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Spurningarnar voru hannaðar með það í huga að konurnar gætu svarað 

rannsóknarspurningunum: Vilja kvenstjórnendur komast til æðstu 

stjórnunarstarfa og telja þær möguleika sína jafna og karla?   

Með það að markmiði að kanna vilja þeirra voru lagðar fyrir þrjár 

spurningar: hve líklegt þær teldu að þær sæktust eftir 1) að komast í stjórn, 

2)  að verða yfirstjórnendur og 3) hærri stjórnunarstöðu. Með því að spyrja 

þessara  þriggja spurninga var jafnframt vonast til að fá svar við því  hve 

hátt þær sæktust eftir að komast. Í kjölfar hverrar spurningar voru þær 

beðnar um að raða í röð eftir mikilvægi ástæðum þess hvað þær teldu að 

gæti hjálpað og hindrað þær. Gefnar voru sjö ástæður sem tóku mið af 

þeim atriðum sem oft eru talin hluti af glerþakinu. En þar sem mikill 

meirihluti kvennanna nefndi aðeins tvö atriði var gripið til þess að nota 

aðeins fyrstu tvö svör allra við úrvinnslu gagna.  

Til að svara því hvort þær teldu sig hafa sömu möguleika og  karlmenn 

voru þær spurðar um jafnrétti bæði almennt og einnig á núverandi 

vinnustað.  Einnig var kannað hvort konurnar væru að sækja um 

stöðuhækkanir og hvort þær fengju þær stöðuhækkanir sem þær hafa sóst  

eftir.  Þá var jafnframt kannað hvernig kynjaskiptingin væri á þeirra 

vinnustað og hvernig undirmenn þeirra skiptust eftir kyni.  Einnig var 

kannað hvernig hvatningu þær fengu við að sækja um stjórnunarstöður. 

(Sjá viðauka 1) 

Rannsóknin var gerð daganna 10. – 15. apríl 2008.  Nokkru áður var 

kynning á verkefninu send  til nokkurra af stærri fyrirtækjum 

höfuðborgarsvæðisins ásamt ósk um að fá að senda kvenstjórnendum 

könnunina.  

Þar sem þýði rannsóknarinnar er kvenstjórnendur á höfuðborgarsvæðinu 

var ákveðið að leita til nokkurra  stærstu fyrirtækjanna á því svæði.  

Líklegast var  að sem flestar konur væru við stjórnunarstörf í svo stórum 

fyrirtækjum. Ekki var leitað til lítilla fyrirtækja því fyrirfram var talið að 

miklar líkur væru á að þar væru stjórnendur í æðstu stjórnunarstöðum 

vegna vensla við eigendur. Gæfi það þá ekki rétta mynd af  því hvernig 

konur á hinum almenna vinnumarkaði litu á starfsframa sinn.  
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 Svörun frá forráðamönnum fyrirtækjanna var ekki góð en þeir sem 

svöruðu gáfu yfirleitt jákvæð svör. Í nokkrum tilfellum fékkst ekki leyfi til 

að senda beiðni og gefin sú ástæða að það væri búið að setja stopp á allar 

kannanir á meðal starfsmanna. Það var áberandi að nær flestir sem gáfu 

leyfi, létu fylgja setningar eins og „eins og sjá má þá eru ekki margir 

kvenstjórnendur hérna“. 

Svo virtist sem tengslanet höfundar rannsóknarinnar hafi haft mikil áhrif á 

það hvort jákvæð svör fengjust frá fyrirtækjunum því aðeins eitt fyrirtæki 

samþykkti að taka þátt án þess að tengiliður talaði máli höfundar. 

Til að hanna og halda utan um svör þátttakenda var notaður vefur sem 

heitir SurveyMonkey. Þó nafnið sé kannski ekki ýkja aðlaðandi þá þjónaði 

hann vel tilgangi sínum.  Þegar spurningalistinn var fullhannaður og 

tilbúinn til að leggja fyrir þátttakendur var búin til vefslóð sem opnaði 

spurningarlistann og þannig svöruðu þátttakendur honum. Við úrvinnslu 

gagna úr rannsókninni var notað Excel og SurveyMonkey. 

Í úrtakinu voru tíu fyrirtæki en aðeins fengust jákvæð svör frá sex þeirra. 

Ef jákvæð svör fengust frá fyrirtækjunum þá annaðhvort var 

forráðamönnum send vefslóðin og þeir áfram sendu hana á úrtakið eða þau 

sendu til baka netföng þeirra kvenna sem voru  stjórnendur og 

skýrsluhöfundur sendi þeim tölvupóst með kynningu á verkefninu og 

vefslóðina. Við undirbúning og í samtölum við kvenstjórnendur var ekki 

talið líklegt að konur væru tilbúnar að svara könnuninni ef hægt væri að 

tengja þátttakendur við einstök svör og því var gripið til þess að aðeins var 

hægt að gera könnunin einu sinni úr hverri tölvu til að forðast að sömu 

konurnar svöruðu oftar en einu sinni, þó svo að það tryggði ekki að þær 

færu í aðra tölvu. 

 

Þar sem ekki var hægt að rekja svör til þátttakenda og mörg fyrirtækjanna 

sendu beiðnina sjálf til úrtaksins, var ekki hægt að fylgjast með hve margar 

úr úrtakinu voru fjarverandi á meðan könnunni stóð eða hvort þær neituðu 

að svara.  Haldið var utan um það hve mörgum konum var send könnunin 
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með því að fá tölur frá forráðamönnum þeirra fyrirtækja sem vildu sjálf 

senda könnunina til starfsmanna.   Frá þeim fyrirtækjum sem ekki svöruðu 

eða neituðu að svara var farið á heimasíður viðkomandi fyrirtækja og 

þannig fundið út hve margir kvenstjórnendur voru í viðkomandi 

fyrirtækjum. 

Í úrtaki þessara 10 fyrirtækja voru 142 kvenstjórnendur og svör fengust frá 

52. Svarhlutfall er því rétt tæp 37%. 

Annmarkar rannsóknarinnar eru að aðeins 52 svöruðu rannsókninni og þá 

sérstaklega hve fáir yfirstjórnendur og stjórnendur með einhver 

mannaforráð svöruðu.  Mynd 5 sýnir hvernig svörin skiptust eftir stöðu 

kvennanna. 

 

Mynd 5 Skipting svara eftir stöðu 

Með það í huga hve fáir svarenda voru yfirstjórnendur og stjórnendur með 

einhver mannaforráð ber að varast að draga of miklar ályktanir af þeim 

svörum, þó ættu þau að gefa einhverjar vísbendingar. 

 

Niðurstöður rannsóknarinnar 

Hversu líklegt telur þú að þú munir sækjast eftir að komast í 

stjórn miðlungs- eða stórfyrirtækis? 

Þegar spurt var að því hve líklegt þær teldu að þær myndu sækjast eftir að 

komast í stjórn miðlungs eða stórfyrirtækis svöruðu 30% að það væri mjög 

eða frekar líklegt.  37% töldu það frekar eða mjög ólíklegt og 33% svöruðu 

hvorki/né (Mynd 6).   

Yfirstjórnendur 9 17%

Millistjórnendur 34 65%

Stjórnendur með mannaforráð 9 17%

Samtals 52 100%
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Mynd 6 Hversu líklegt telja konur að þær sækist eftir að komast í 

stjórn? 

Af þessu má sjá að það er ekki sjálfgefið að konur vilji komast í stjórnir. 

Hlutfall  þeirra sem telja það líklegt og ólíklegt er mjög svipað.  

Í framhaldinu voru þær spurðar hvaða þættir gætu stuðlað og einnig 

hindrað að þær komist í stjórn.  Það sem þær töldu að gæti hjálpað nefndu 

flestar reynslu og menntun, en þegar þær voru spurðar hvað gæti hindrað 

svöruðu 25% að kynferði væri hindrun og 23% tengslanet. 

 

Mynd 7 Sækjast konur eftir að komast í stjórn - eftir stöðu 
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 Ef tölurnar eru skoðaðar eftir stöðu kvennanna í dag (sjá Mynd 7) kemur í  

ljós að aðeins 14% eða ein kona af þeim yfirstjórnendum sem svöruðu 

könnuninni töldu það líklegt að þær myndu sækjast eftir að komast í stjórn.   

32%  millistjórnenda töldu líklegt að  sækjast eftir að komast í stjórn, og 

42% töldu það ólíklegt. Meirihluti millistjórnenda taldi að menntun og 

reynsla myndi hjálpa  en þegar skoðað var hvað gæti hindrað var kynferði 

og menntun oftast nefnt og fast á eftir kom tengslanet æðstu stjórnenda . 

38%  kvenna sem voru aðrir stjórnendur með einhver mannaforráð töldu 

líklegt að þær myndu sækjast eftir því að komast í stjórn og aðeins 25% 

töldu að það væri ólíklegt. Flestar nefndu að reynslan gæti hjálpað þeim og 

á eftir því  kom tengslanet yfirstjórnenda. 

Tilhneigingin virðist vera sú að eftir því sem konurnar eru lægra í 

stjórnunarstiganum því meiri væntingar gera þær sér um æðstu stöður.  

Sama kemur í ljós varðandi aldurinn, yngri konur eru líklegri til að telja að 

þær sækist eftir að komast í stjórn (sjá Mynd 6). 

Hversu líklegt telur þú að þú munir sækjast eftir að komast í starf 

yfirstjórnanda hjá einhverju fyrirtæki? 

Þegar spurt var hve líklegt þær teldu að þær myndu sækjast eftir að verða 

yfirstjórnendur svöruðu 51% að það væri frekar eða mjög líklegt (Sjá 

Mynd 8).  Aðeins 21% kvennanna töldu það ólíklegt. 

 

Mynd 8 Sækjast eftir að verða yfirstjórnendur 
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70% stjórnenda með mannaforráð töldu það frekar eða mjög líklegt að þær 

sæktust eftir starfi yfirstjórnenda. En 50% millistjórnenda töldu það líklegt.  

 

Mynd 9 Hve líklegt að sækjast eftir að verða yfirstjórnandi 

 

Þegar svörin eru skoðuð út frá aldrikemur í ljós að yngsti aldurshópurinn 

vill ná lengst, 74% þeirra telja það líklegt ( sjá Mynd 9).  Í aldurshópnum 

35-44 ára svöruðu 62% því líklega og næsti aldurshópur töldu aðeins 31% 

það líklegt. Engin kvennanna í elsta hópnum taldi það líklegt að hún myndi 

sækjast eftir yfirmannsstöðu.  Það er greinileg fylgni með aldri og 

væntingum um starfsframa. 

Þegar konur voru spurðar hvað gæti hindrað að þær kæmust í starf 

yfirstjórnanda nefndu þær oftast menntun, tengslanet kemur fast á eftir og 

síðan kynferði. (Sjá Mynd 10)  
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Mynd 10 Hindrun í yfirstjónanda 

En þegar svörin eru skoðuð útfrá núverandi stöðu nefna stjórnendur með 

mannaforráð oftast menntun, kynferði og tengslanet æðstu stjórnenda sem 

hindrun.  Millistjórnendur nefndu  oftast menntun og kynferði. 

Yfirstjórnendur svöruðu þessari spurningu ekki þar sem þær voru nú þegar 

yfirstjórnendur. 

Hversu líklegt telur þú að þú munir sækjast eftir að komast í 

hærri stjórnunarstöðu hjá einhverju fyrirtæki? 

Þegar spurt var hvort konurnar teldu að þær myndu sækjast eftir hærri 

stöðu en þær eru í núna töldu  57% það mjög eða frekar líklegt og  19% 

töldu það ólíklegt.  Þetta er hærra en hlutfall þeirra sem telja sig muni 

sækjast eftir að verða yfirstjórnendur.  (sjá Mynd 11) 
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Mynd 11 Hversu líklegt að sækjast eftir hærri stöðu en nú 

Þegar tölurnar eru skoðaðar eftir aldri sést að aldurshópurinn 55 ára og 

eldri telja að þær fari ekki hærra í stjórnunarstiganum því 100% telja 

ólíklegt að þær sækist eftir hærri stjórnunarstöðu.  Þegar Mynd 12 er 

skoðuð sést greinilega að ungar konur stefna að því að fá hærri 

stjórnunarstöður en þær eru í núna og hlutfallið lækkar eftir því sem þær 

eldast.   

 

Mynd 12 Líkegt eftir aldri 

Þegar  niðurstöður eru skoðaðar eftir stöðu sést að eftir því sem konurnar 

eru styttra komnar upp stjórnunarstigann því líklegra er að þær sækist eftir 

hærri stöðu. (Mynd 13) 
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Mynd 13 Hærri stjórnunarstaða eftir stöðu 

Þegar konurnar voru spurðar hvað hjálpaði þeim var sama svarið og við 

fyrri spurningum, menntun og reynsla. Sem fyrr eru kynferði og tengslanet 

taldar aðal hindranirnar en þó ekki eins afgerandi og fyrr, því menntun og 

fjölskylda komu rétt á eftir.   

Kynjahlutfall  

 

 

Mynd 14  Kynjahlutffall á vinnustað 

Til að athuga hvert hlutfall kynjanna var í fyrirtækjunum sem þær 
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á þínum vinnustað, a.m.k. tveir þriðju starfsmanna?“.  Niðurstöður sýndu 

(sjá Mynd 14)  að í 61% tilvika voru konur í meirihluta á vinnustaðnum og 

aðeins í 15% tilfella voru karlar í meirihluta.   

 

 

 

Mynd 15  Kynjahlutfall undirmanna 

Þegar hlutfall undirmanna kvennanna er skoðað eftir kynjahlutfalli á 

vinnustað virðast konur oftast stjórna konum. Í aðeins 29% tilvika þar sem 

karlar voru í meirihluta  voru undirmenn þeirra karlar (Mynd 15). Einnig 

má sjá að þar sem jafnt kynjahlutfall er á vinnustað eru undirmenn 

kvennanna í 70% tilfella konur.  Þetta er vísbending um að konur fái frekar 

stjórnunarstöður yfir deildum þar sem konur eru í meirihluta.   

Hvatning 

Spurt var „telur þú að kynferði skipti máli um hvort fólk er hvatt til að 

sækja um stjórnunarstöður?”.  Alls svöruðu 46 þessari spurningu og eins og 

sjá má á Mynd 16 telja 56% að karlar séu freka hvattir, 40% telja að 

hvorugt kynið sé meira hvatt en aðeins 4% telja að konur séu frekar 

hvattar.   
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Mynd 16 Hverjir eru hvattir til að sækja um stjórnunar starf 

Þegar konurnar voru spurðar hvort þær hefðu verið hvattar til að sækja um 

þá stöðu sem þær eru í dag, svöruðu 60% því játandi og 40% fengu ekki 

hvatningu. Samanburður á því hvernig konur svöruðu spurningunum um 

hvort þær voru hvattar og hverjir þær telji að fái frekar hvatningu leiddi í 

ljós að þær sem ekki voru hvattar svöruðu oftar að karlar fengju frekar 

hvatningu eða 71%  en 46% þeirra sem voru hvattar. 50% þeirra sem voru 

hvattar töldu að kynferði skipti ekki máli á meðan 24% þeirra sem ekki 

fengu hvatningu (sjá Mynd 17).  

 

Mynd 17 Samanburður - varstu hvött v.s. hverjir fá hvatingu 
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Þegar spurt var hvort þær hefðu sóttu um stöðuhækkun á undanförnum 12 

mánuðum svöruðu 60% því játandi af þeim sem tóku afstöðu.  Í framhaldi 

var spurt hvort þær hefðu fengið stöðuhækkun, og í 78% tilfella fengu þær 

stöðuhækkunina og aðeins 18% tilfella fengu þær ekki hækkun, ein eða 6% 

svaraði ekki spurningunni.  Þessar niðurstöður sýna að líkurnar á að konur 

sem sækjast eftir stöðuhækkun fái hana eru mjög miklar. 

Jafnrétti 

 

 

Mynd 18 Jafnrétti á vinnustað 

Konurnar voru spurðar hvort þær teldu jafnrétti vera á vinnustaðnum, voru 

57% þeirra sammála og 17% ósammála (Mynd 18).   

 

Mynd 19 Jafnrétti á vinnustað eftir stöðu 
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86% yfirstjórnenda telja að jafnrétti ríki á vinnustað og aðeins 14% eru því 

ósammála.  Eftir því sem stjórnendur fá hærri stöðu eykst  að þeir telji 

jafnrétti ríkja á vinnustaðnum því 43% annarra stjórnenda með einhver 

mannaforráð telja að jafnrétti ríki og 52% millistjórnenda (Mynd 19)   

 

Samantekt á niðurstöðum rannsóknarinnar 

Rannsóknarspurningarnar sem lagt var upp með  frá upphafi voru hvort 

konur vilji komast til æðstu stjórnunarstarfa og hvort þær telji möguleika 

sína jafna og karla.  Af fyrrgreindum niðurstöðum má segja að það sé alls 

ekki sjálfgefið að þær vilji komast í efstu þrep stjórnunarstigans því ef 

heildin er skoðuð þá svara aðeins 30% kvennanna að þær muni hugsanlega 

sækjast eftir að komast í stjórn, 51% að þær sæktust eftir að verða 

yfirstjórnendur og 57% töldu sig líkleg að sækjast eftir hærri 

stjórnunarstöðu. Þó má segja að yngstu konurnar telji sig mun líklegri til að 

sækjast eftir stöðuhækkunum en þær sem eldri eru.  Þegar niðurstöður eru 

skoðaðar út frá núverandi stöðu þá virðast þær konur sem eru 

yfirstjórnendur vera jafn líklegar að sækjast eftir hærri stöðu og þær eru 

ólíklegar.  

Með því að spyrja konurnar hvað gæti stuðlað og hindrað  að þær sæktust 

eftir að komast í stjórn,  starf yfirstjórnenda eða hærri stjórnunarstöðu var 

leitast við að vita  hvaða möguleika þær teldu sig hafa.  Reynslu og 

menntun röðuðu konurnar í efstu sætin þegar þær voru spurðar hvað gæti 

hjálpað þeim að ná fyrrnefndum árangri. Hindranirnar sem þær nefndu 

oftast voru kynferði, tengslanet og menntun.  Þessar niðurstöður eru viss 

vísbending um að konur telji sig rekast á hindranir hvort sem um er að 

ræða glerþakið eða völundarhúsið.  Stjórnendaheimurinn er karla heimur 

og konur telja að þær standi verr af vígi þar en karlar vegna kynferðis síns.  

Þegar konurnar voru spurðar hvort kynið væri frekar hvatt til að sækja um 

stjórnunarstarf  taldi meirihlutinn að karlar fengju frekar hvatningu.  Þó 

töldu 40% að það færi ekki eftir kynferði hvort þær fengju hvatningu.  

Meiri hlutinn taldi að jafnrétti ríkti á vinnustað. Athyglisvert var að 
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yfirstjórnendur töldu allir að jafnrétti ríkti á vinnustaðnum og styður það 

áður nefnda rannsókn þar sem konur sem sagðar voru komnar í gegnum 

glerþakið töldu að það væri ekki til. 
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Umræða og samantekt 

Staðreyndin er sú að á skólaárinu 2005-2006 voru á Íslandi helmingi fleiri 

konur brautskráðar á háskólastigi en karlar.  Ef horft er lengra aftur í 

tímann eða til ársins 1995 hafa konur verið 67% þeirra sem brautskráðst 

hafa með háskóla- og doktorsgráðu. Önnur staðreynd er að aðeins um 22% 

stjórnarmanna íslenskra fyrirtækja árið 2006 voru konur og aðeins 18% 

kvenna voru framkvæmdarstjórar (Hagstofa Íslands, 2007). Þegar þessar 

staðreyndir eru skoðaðar saman er stóra spurningin sú hvar konurnar með 

háskólagráðurnar eru?  Og í framhaldinu vaknar sú spurning hvers vegna 

þær eru ekki í stjórnum. Ekki er hægt að skella skuldinni á menntunarskort 

kvenna.  Þessar tvær staðreyndir voru kveikjan að 

rannsóknaspurningunum. vilja kvenstjórnendur komast til æðstu 

stjórnunarstarfa og telja þær möguleika sína jafna og karla?  Mikið hefur 

verið talað um ýmsar hindranir sem konur mæti þegar þær feta upp 

stjórnunarstigann en lítið hefur verið rannsakað hvort konur vilji yfirleitt 

komast á toppinn.   

Margar rannsóknir hafa verið gerðar með það að markmiði að svara 

spurningunni hvers vegna fleiri konur eru ekki í stjórnum.  En illa gekk að 

finna rannsóknir sem tóku á því hvort það sé vilji kvennanna.  Skýrsla sem 

viðskipta- og iðnaðarráðuneyti gáfu út árið 2005 sýndi að það er visst 

áhyggjuefni  hve fáar konur eru í stjórnum íslenskra fyrirtækja (Þóranna 

Jónsdóttir, 2006).  Þegar höfundur leitaði til Rannsóknarstofu í kvenna- og 

kynjafræðum (RIKK) eftir upplýsingum um rannsóknir sem hafi verið 

gerðar á væntingum kvenna til stjórnunarstarfa var  aðeins bent á  eina 

rannsókn sem RIKK í samstarfi við fleiri, gerði og skoðaði hún viðhorf til 

jafnréttis á Íslandi. Höfundur fann rannsókn sem gerð var af FAFO, sem er 

norsk stofnun sem vinnur að atvinnutengdum rannsóknum þar í landi.  Í 

þeirri rannsókn var meðal annars kannað hvort munur væri á körlum og 

konum þegar kemur að áhuga á stjórnunarstörfum.  Rannsóknin leiddi í ljós 

að meirihluti beggja kynja gat hugsað sér að verða stjórnendur (Jorunn og 
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Folkenborg, 2002). Þegar þessi niðurstaða er borin saman við spurninguna 

hvort konur muni sækjast eftir hærri stjórnunarstöðu eru niðurstöðurnar 

samhljóma. Þó spurningar þessara tveggja rannsókna hafi verið ólíkar og 

einnig úrtakið , er þetta viss vísbending um að konur vilji stjórna. Þó styður 

það ekki niðurstöður rannsóknarspurningarinnar í þessu verkefni, um hvort 

konur vilji komast til æðstu stjórnunarstarfa.  Mikill meirihluti eða 75- 82% 

yngri kvennanna töldu að þær myndu sækjast eftir að komast í hærri 

stjórnunarstöðu samkvæmt niðurstöðum í kaflanum hér á undan og aðeins 

38% í aldurshópnum 45-54 ára og engin 55 ára og eldri. En aftur á móti 

sýndi norska könnunin að þegar konur væru komnar yfir fertugt þá svöruðu 

fleiri spurningunni um að þær gætu hugsað sér að verða stjórnendur jákvætt 

(Jorunn og Folkenborg, 2002). 

Eftir því sem verkefninu miðaði áfram má segja að það hafi vaknað fleiri 

spurningar en niðurstöður rannsóknarinnar hafi svarað.  Oft hefur verið 

nefnt að kynferði hafa áhrif á áhuga kvenna til að sækjast eftir æðstu 

stjórnunarstöðum, en er það endilega vinnutengt?  Getur ekki verið að 

fjölskylduaðstæður, þar með talin verkaskipting inn á heimilinu og 

forgangsröðun hafi eitthvað með þetta að gera. Vísbending um þetta er  

fyrirtæki sem auglýsti eftir viðskipta- eða rekstrarmenntuðum rekstrarstjóra 

þar sem vinnutíminn 10 -18 var tilgreindur. Af þeim 70 sem sóttu um 

stöðuna var engin kona. En vegna eðli starfsins vildu eigendur frekar konu 

og leituðu til kvenna sem uppfylltu þessi skilyrði. Þær sýndu starfinu ekki 

áhuga og báru við vinnutímanum,t.d að þær þyrftu að sækja börn á 

leikskóla. Til að finna lausn á þessu var stungið upp á að faðirinn næði í 

þau, en þá var svarið að hann værir í svo mikilvægu starfi (Vigdís 

Stefánsdóttir, 2000).  Getur verið að ástæða þessa sé sú að konurnar vilji 

ekki vera í krefjandi starfi svo frami makans truflist ekki. Flestar 

rannsóknir og þar með talar fyrrnefndar rannsóknir þ.e. sú norska og 

viðhorfskönnun RIKK sýna að ábyrgð inn á heimilinu er meira á höndum 

kvenna en karla (Jorunn og Folkenborg, 2002, Forsætisráðuneytið, 2004). 

Norska rannsóknin sýndi að konur verja meiri tíma í umönnun barna og 

heimilisstörf þegar vinnu lýkur en karlar, en karlar verja tímanum meira í 
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viðhald heimilis.  Það er margfalt algengara að makar karla séu 

heimavinnandi en kvenna og þannig eru heimili kvenstjórnenda oftar með 

tvo aðila á framabraut (Jorunn og Folkenborg, 2002). 

Greinilegt er samkvæmt rannsókn þessa verkefnis, að konur telja sig vera 

með næga reynslu og menntun til að komast til æðstu stjórnunarstarfa því 

þessa þætti nefndu þær fyrst þegar spurt var hvað gæti hjálpað þeim til að 

sækjast eftir stöðunum.  En ef ekki skortir menntun eða reynslu, hvað 

hindrar þær þá í að sækjast eftir að komast efst í stjórnunarstigann?  Jú,  

kynferði og tengslanet æðstu stjórnenda var oftast nefnt  sem fyrsta 

hindrun. Enda styðja niðurstöður margra rannsókna að þessir tveir þættir 

eru m.a. af ástæður glerþaksins.  Fyrrnefnd norsk rannsókn  komst að 

svipaðri niðurstöðu, þar sem kvenstjórnendur töldu að konur kæmust síður 

inn í félagslegt net stjórnenda fyrirtækja (Jorunn og Folkenborg, 2002).  

Því hefur verið fleygt fram að til að konur tækju að sér stjórnunarstaf þyrftu 

þær að vera 80% vissar um að þær valdi starfinu en karlar þyrftu aðeins að 

vera 20% vissir.  Er þetta kannski ástæða þess að konur vilja ekki taka að 

sér æðstu stjórnunarstörf?  Eru þær ekki  tilbúnar að hella sér bara út í 

djúpu laugina eins og karlar?  Allavega sýnir rannsókn þessa verkefnis að  

það eru um 80% líkur á að konur fá stöðuhækkun ef þær sækjast eftir því 

og niðurstöður RIKK sýna að 88% kvenna sem sóttu um stöðuhækkun 

fengu hana (Forsætisráðuneytið, 2004, bls. 32). Er ástæða þess að þær 

sækjast ekki eftir æðstu stjórnunarstöðum að þær vilja það ekki eða vilja 

þær það ekki af því að þær telja fyrirfram að kynferði þeirra aftri því að 

þær fái starfið?  Þó er kannski ósanngjarnt að stilla þessu upp á svo 

einfaldan hátt.  Því margt annað getur spilað þarna inn í sem niðurstöður 

rannsóknar þessa verkefnis geta ekki svarað. 

Breytingar hafa verið miklar á undanförum árum í þá átt  að forráðamenn 

fyrirtækja hafa orðið meðvitaðri um gildi þess að skapa vinnuskilyrði þar 

sem bæði konum og körlum líður vel. Ef vel er haldið á spöðunum mun að 

því koma að fjölskyldan verði sett í fyrsta sæti og þar með þurfi konur ekki 

að velja á milli starfsframa og fjölskyldu.  Þegar sá tími kemur, mun hlutur 

kvenna án efa aukast í æðstu stjórnunarstöðum.  
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Ef niðurstöður rannsóknarinnar eru réttar, að það sé ekki sjálfgefið að þær 

vilji komast í æðstu stjórnunarstöður er þá einhver ástæða að vera að velta 

sér eitthvað frekar upp úr því? Höfundur telur svo vera því margt bendir til 

þess að það sé ekki staðan sem þær hræðast heldur umhverfið í kring.  

Iðnaðar- og viðskiptaráðuneytið lét vinna skýrslu með það að markmiði að 

athuga hvað hægt væri að gera til að auka hlut kvenna í yfirstjórnum 

fyrirtækja. Niðurstöður skýrsluhöfunda voru eftirfarandi: 

 Eigi konum í stjórnum að fjölga er mikilvægt að halda umræðunni 

lifandi, byggja upp þekkingu og vitund á gildi þess fyrir fyrirtæki og 

viðskiptalíf að auka hlutfallið. Mikilvægt er að birta reglulega 

upplýsingar um hlutfall kvenna í stjórnum og framþróun. Umræðunni 

þarf að finna farveg og talsmenn og þekkingaruppbygging þarf 

bakhjarl og samastað (Þóranna Jónsdóttir, 2006, bls. 35-36). 
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Niðurstöður 

Markmið þessarar rannsóknar var að svara rannsóknarspurningunum: Vilja 

kvenstjórnendur komast til æðstu stjórnunarstarfa og telja þær möguleika 

sína jafna og karla?   

Það er niðurstaða höfundar að það er ekki sjálfgefið að konur vilji komast 

til æðstu stjórnunarstarfa. Það eru meiri líkur á að þær taki að sér starf 

yfirstjórnenda heldur en að sækjast eftir því að komast í stjórn.  Eftir því 

sem þær eru í hærri stjórnunarstöðu því ólíklegra er að þær sækist eftir 

hærri stöðu. Þó virðast yngstu hóparnir  frekar sækjast eftir að fara upp á 

efstu þrep heldur en þær sem eldri eru.  

Þegar spurningunni um hvort konur telji sig hafa sömu möguleika og karlar 

er svarað, bendir margt til þess að þær telji á sig hallað í þeim efnum.  

Hindranir sem þær nefndu oftast var kynferði og tengslanet æðstu 

stjórnenda.  Þær telja karlmenn fá frekar hvatningu en konur þegar kemur 

að því að sækja um stjórnunarstarf.  Þar sem mikill meirihluti telur að 

jafnrétti muni aukast bendir það til þess að þær telji sig ekki búa við 

jafnrétti . En þó verður að hafa í huga að meirihluti kvennanna eða 57% 

telja að jafnrétti ríki á þeim vinnustað sem þær eru á núna. Þetta er ekki í 

samræmi við ofnagreindar niðurstöður.  Hvernig getur jafnrétti aukist ef 

ekkert er ójafnréttið? Skýringuna á þessu ósamræmi gæti verið að finna í 

mismunandi upplifun  kvennanna á því hvað jafnrétti sé. Það virðist vera 

erfiðara að viðurkenna beint út að viðkomandi búi ekki við jafnrétti en að 

tilgreina atriði eða atvik sem benda til ójafnréttis.  
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Lokaorð 

Fram hefur komið í þessu verkefni að  margt bendi til þess að konur telji 

sig ekki sitja við sama borð og karlar þegar kemur að því að ráða í æðstu 

stjórnunarstöður.  Bent hefur verið á  margar rannsóknir þar sem konur 

telja sig hafa minni möguleika vegna kynferðis.  Þó búið sé að festa 

jafnrétti í lög kemur það ekki í veg fyrir að mismunun eigi sér stað innan 

fyrirtækja.  Þannig bentu Meyerson og Flecher á að með lagasetningu og 

aukinni meðvitund innan fyrirtækjanna verður mismununin ekki eins 

áberandi. Menning og vinnuumhverfi fyrirtækja verða oft erfið fyrir konur 

og þannig hafa hindranirnar horfið meira undir yfirborðið (Meyerson og 

Fletcher, 2000, bls. 128-130).  Enda styðja niðurstöður þessa verkefnis það.  

Konurnar telja að það ríki jafnrétti á vinnustað sínum en samt nefndi meiri 

hluti kvenstjórnendanna oftast kynferði og tengslanet æðstu stjórnenda sem 

hindrun þess að þær sæktust eftir að komast í stjórn, í starf yfirstjórnanda 

og hærri stjórnunarstöðu.  Einnig taldi meirihlutinn að karlar fengju oftar 

hvatningu um að sækja um stjórnunarstörf. 

Niðurstöður þessa verkefnis sýna að það er jafn líklegt að konur sækist eftir 

að komast í stjórnir og það er ólíklegt. Því má segja að það sé alls ekki 

sjálfgefið að þær sækist eftir að komast til æðstu stjórnunarstarfa. Þó má sjá 

að yngri konur eru líklegri en þær eldri til að sækjast eftir 

stjórnunarstöðum.  Hvort þetta sé vísbending um að í náinni framtíð verði 

fleiri konur tilbúnar að sækjast eftir æðstu stöðunum verður ósvarað hérna.  
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Viðauki 1  Spurningar: 
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