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Útdráttur 

Lög um kynjakvóta í stjórnum fyrirtækja voru sett á Íslandi árið 2010 og tóku gildi árið 2013. 

Þessi lög eru verkfæri  stjórnvalda til að jafna stöðu kvenna og karla í stjórnum fyrirtækja því 

þar er kveðið á um að lágmarkshlutfall hvors kyns í stjórn skuli vera 40%. Skiptar skoðanir eru 

meðal kven- og karlkyns stjórnenda á hvort rétt sé að setja slík lög eða hvort það skuli lúta 

markaðslögmálum hver sé hæfasti einstaklingurinn í stjórn hverju sinni óháð kyni. Femínískar 

kenningar benda á að kynjamismun megi að mestu rekja til félagslegra orsaka þar sem staða 

kvenna mótast af viðhorfum samfélagsins og mismunandi hlutverkum karla og kvenna. 

Kynjamunur hefur verið notaður til að skýra mismunandi stjórnunarstíl karla og kvenna en 

einnig til að réttlæta að konur henti síður í stjórnunarstöður heldur en karlar. Stuðst verður við 

kenningar femínista og skoðuð tengsl þeirra við mismunandi stjórnunarstíl karla og kvenna.  

Í ritgerðinni er  unnið úr eigindlegum viðtölum sem voru tekin við 10 stjórnarmenn 

sumarið 2011 um viðhorf til kynjakvóta í fyrirtækjum og mögulegar hindranir á leið kvenna til 

æðstu stjórnunar. Skiptar skoðanir voru meðal viðmælenda á því hvort kynjakvótalögin væru 

réttlætanleg en þeir sem voru hlynntir lögunum nefndu t.d. að auka þyrfti fjölbreytni í stjórnum 

og breyta þyrfti karllægri menningu sem er til staðar innan fyrirtækja. Þeir sem voru á móti 

lögunum voru sammála um að auka þyrfti hlut kvenna í stjórnum fyrirtækja en að ráða skyldi 

hæfasta einstaklinginn hversu sinni óháð kyni. Þeir sem voru á báðum áttum nefndu ástæður 

eins og kynjakvóti flýtti þróun en að lagasetning væri ekki rétta leiðin til þess og ætti því að 

vera tímabundið úrræði. Einnig kom fram að tengslanet karla virðist vera sterkara heldur en 

tengslanet kvenna sem skiptir máli við val í stjórnir fyrirtækja á Íslandi og því spurning hvort 

lagasetningin sé ekki nauðsynleg til að jafna hlut karla og kvenna. Lögin muni stuðla að 

jákvæðari þróun fyrir þjóðfélagið í heild sinni.  
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1. Inngangur 

Árið 1975 ákvað allsherjarþing Sameinuðu þjóðanna að þetta ár skyldi sérstaklega helgað 

málefnum kvenna. Á Íslandi ákváðu íslensk kvennasamtök að konur skyldu leggja niður störf 

á degi Sameinuðu þjóðanna þann 24. október 1975. Þann dag söfnuðust um 25 þúsund konur 

saman á útifundi á Lækjartorgi. Einnig voru fjölmargir fjölsóttir fundir haldnir um allt land. 

Langflestar konur lögð niður störf þennan dag og atvinnulífið lamaðist. Þetta framtak íslenskra 

kvenna vakti heimsathygli (Rósa Björk Brynjólfsdóttir, 2005). Síðan þá hefur réttindabarátta 

kvenna á atvinnumarkaði haldið áfram og hefur margt áunnist á þeim tíma. Má þar nefna 

lengingu fæðingarorlofs, áherslu á leikskóla, frístundaheimili og samþættan skóladag fyrir börn 

í grunnskóla. Þessi atriði hafa auðveldað bæði konum og körlum að samþætta vinnu og einkalíf 

(Einar Jónsson, 2007). Árið 2005, 30 árum eftir að hinn mikli útifundur var haldinn á 

Lækjartorgi, tóku konur sig enn og aftur saman til að sýna fram á hvað lítið hefði áunnist í 

réttindabaráttu kvenna. Enn viðgekkst launamisrétti og kynbundinn launamunur og enn áttu 

karlar greiðari aðgang að stjórnunarstöðum (Skotturnar, 2010). Konur lögðu niður störf kl. 

14:08 en á þeim tíma vinnudagsins höfðu konur að jafnaði unnið fyrir launum sínum við 

hlutfallsleg laun karla (Skotturnar, 2010). Á þeim árum tók ég þátt í þessum degi og upplifði 

stemminguna í bænum og baráttuanda kvenna. Augljóst var að með þessari miklu samstöðu 

kvenna hafði margt áunnist en kynjajafnrétti var þó ekki komið í höfn. Það var enn langt í land. 

Lög um kynjakvóta í stjórnum fyrirtækja sem sett voru árið 2010 er einmitt aðgerð sem 

stjórnvöld hafa talið nauðsynlega til þess að jafna stöðu karla og kvenna í stjórnum fyrirtækja. 

Skiptar skoðanir eru á því hvort slíkar aðgerðir séu nauðsynlegar bæði af hálfu karla og kvenna. 

Annars vegar eru þeir sem halda því fram að það skuli lúta markaðslögmálum hver sé hæfasti 

einstaklingurinn í stjórn hverju sinni óháð kyni. Hins vegar halda aðrir því fram að í karllægu 

samfélagi muni alltaf halla á konur. Í þessari ritgerð verður unnið úr viðtölum sem voru tekin 

við tíu stjórnarmenn í íslenskum fyrirtækjum, þar af voru 9 stjórnarformenn. Markmiðið er að 

kanna viðhorf þeirra til kynjakvótalaganna og hvernig kenningar um femínisma og stjórnun 

tengjast viðhorfum þeirra til laganna. Auk þess er skoðað hvaða ávinningur hefur náðst í þeim 

löndum þar sem lög um kynjakvóta í stjórnum fyrirtækja hafa þegar tekið gildi og stöðu í þeim 

löndum þar sem lög um kynjakvóta í stjórnum fyrirtækja hafa ekki tekið gildi. Ísland tilheyrir 

Norðurlöndunum og menning þessara landa er lík að mörgu leyti. Í þessari ritgerð verða þrjú 

Norðurlönd höfð til hliðsjónar, þ.e. Noregur, Svíþjóð og Finnland þar sem öll þessi lönd fylgja 

jafnaðarstefnu en einungis Noregur og Ísland hafa sett lög um kynjakvóta í stjórnum fyrirtækja 

(Colette, Menéndez og Ansón, 2012).   
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2. Staða þekkingar 

Í upphafi kafla tvö verður stuttlega farið yfir lög um kynjakvóta, í hvaða löndum þau hafa verið 

innleidd í Evrópu og hvernig þau tengjast stefnu stjórnvalda hverju sinni. Einnig verður farið 

yfir viðhorf kven- og karlkyns stjórnenda á Íslandi til kynjakvótalaganna þar sem stuðst er við 

rannsókn frá KPMG frá árinu 2012. Auk þess verður farið yfir kosti og galla kynjakvótalaganna 

í Noregi og á Íslandi. Farið verður yfir greinar og alþjóðlegar skýrslur um kynjaskiptan 

vinnumarkað í Evrópu. Þar verður stuðst við ýmsar rannsóknir tengdar uppbygginu 

vinnumarkaðarins og þátttöku kvenna á vinnumarkaði. Ennfremur verður farið yfir hvort lög 

um kynjakvóta í stjórnum fyrirtækja hafi skilað árangri. Horft verður á stöðu kvenna í stjórnum 

í þeim löndum sem lögin hafa verið sett svo sem í Noregi og á Íslandi og þeim löndum þar sem 

lögin hafa ekki verið sett svo sem í Svíþjóð og Finnlandi. Að lokum verður farið yfir 

yfirlitsgreinar og rannsóknir sem fjalla um mismunandi stjórnarhætti kven- og karlkyns 

stjórnenda. 

 

2.1. Lög um kynjakvóta í stjórnum fyrirtækja 

Yfirráð karla í stjórnum fyrirtækja er þekkt um allan heim (Teigen, 2012). Kynjakvótar eru 

verkfæri stjórnvalda til að auka fulltrúavald kvenna í stjórnum fyrirtækja. Noregur var fyrsta 

landið í heiminum til að innleiða lög um kynjakvóta í stjórnum fyrirtækja, en það átti sér langan 

aðdraganda. Frá því fyrstu hugmyndirnar komu fram og þar til lögin voru að fullu innleidd liðu 

tíu ár, eða frá 1999 – 2009 (Teigen 2012). Á tímabilinu 1980 og 1990 voru fáar konur í stjórnum 

fyrirtækja í Noregi og var það eitt af áhyggjuefnum norskra stjórnvalda með tilliti til 

jafnréttislaga. Um aldamótin 2000 var hlutfall kvenna minna en 5% í stjórnum norskra 

fyrirtækja (Teigen, 2012). Árið 1999 gerði ríkisstjórn Noregs tilraun til að innleiða lög um 

kynjakvóta með jafnréttislögum en ekki náðist samstaða um þau á þingi. Það var ekki fyrr en 

kynjakvóti var settur í lög um hlutafélög sem þau tóku gildi árið 2003. Voru þá gefin út 

fyrirmæli um að skráð hlutafélög skyldu vera búin að ná 40% hlut kvenna í stjórnum árið 2005. 

Skráð hlutafélög hafa yfirleitt marga hluthafa og stjórnast af stífum reglum yfirvalda sem taka 

til samsetningu stjórna og hlutafjár þeirra. Lög um kynjakvóta í stjórnum fyrirtækja í Noregi 

eiga hins vegar einnig við um félög í eigu ríkisins og í sameiginlegri eigu sveitarfélaga. Þau lög 

tóku þó fyrst gildi árið 2004. Lög um kynjakvóta ná til stærstu fyrirtækjanna í norsku 

efnahagslífi, sem eru á bilinu þúsund til fimmtánhundruð fyrirtæki. Þrátt fyrir það eru um 

160.000 einkahlutafélög sem lög um kynjakvóta ná ekki til (Teigen, 2012).  
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Norsk stjórnvöld litu á kynjakvótalögin sem ákveðna leið til að fjölga konum í æðstu 

stjórnendastöður fyrirtækja (Jón Snorri Snorrason, 2012) en eftir lögleiðingu kynjakvótans í 

Noregi hækkaði hlutfall kvenstjórnenda jafnt og þétt og var 9% árið 2004, 12% árið 2005 og 

var komið í 40% árið 2009 (Teigen, 2012). Hins vegar kom fram í rannsókn Jóns Snorra 

Snorrasonar árið 2011 að þrátt fyrir innleiðingu laga um kynjakvóta í stjórnum norskra 

fyrirtækja hafði konum ekki fjölgað í stjórnum óskráðra einkahlutafélaga eða þeirra félaga sem 

lögin ná ekki til. Hlutfallið var í kringum 17% og stóð nánast í stað frá árunum 2001-2009. Þar 

sem eignarhald ríkisins á hlutafélögum er stór þáttur í norsku efnahagslífi, var framkvæmd 

laganna tiltölulega einföld og vakti mikla athygli (Teigen, 2012) (Jón Snorri Snorrason, 2012).  

Afgerandi tímamót urðu á Spáni árið 2004 þegar sósíalistar komust í stjórn og endurbættu 

velferðarstefnu ríkisins sem hafði áhrif á jafnrétti og þá sérstaklega kynjajafnrétti. Þessi aukna 

jafnréttisstefna leiddi til þess að lög um kynjakvóta í stjórnum spænskra fyrirtækja voru 

samþykkt á Spáni árið 2007 (Teigen, 2012). Hins vegar var ástandið á Íslandi árið 2008 frekar 

flókið, sérstaklega vegna efnahagshrunsins og hruns bankanna sem mörkuðu ákveðin tímamót 

á Íslandi. Þetta ástand stuðlaði að aukinni umræðu meðal almennings um jafnrétti kynjanna á 

Íslandi og umbætur í jafnréttismálum (Guðbjörg Linda Rafnsdóttir og Margrét Þorvaldsdóttir, 

2012). Árið 2009 tók ný ríkisstjórn Samfylkingar og Vinstri grænna við sem barðist sterklega 

fyrir umbótum á jafnrétti kynjanna á Íslandi (Stjórnarráð Íslands, 2009). Á sama tíma, árið 2009 

gerðu Félag kvenna í atvinnurekstri, Samtök atvinnulífsins og Viðskiptaráð Íslands með sér 

starfssamning sem átti að gilda til ársins 2013 með það markmið að fjölga konum í stjórnum 

íslenskra fyrirtækja án lagasetningar (Velferðarráðuneytið, 2013). Þrátt fyrir þennan samning 

fjölgaði konum í stjórnunarstörfum hægt og þar með gripu íslensk stjórnvöld til þess ráðs að 

innleiða lög um kynjakvóta árið 2010, þ.e. að lágmarkshlutfall hvors kyns í stjórn skyldi vera 

orðið 40% árið 2013 (Velferðarráðuneytið, 2013). Samkvæmt rannsókn velferðarráðuneytisins 

(2013) kom fram að íslenskt atvinnulíf hefði einkennst af einsleitni, þ.e. atvinnurekstur með 

stjórnarmönnum af öðru kyni, með svipaðan aldur og bakgrunn hvað varðar menntun og 

reynslu. Því væri mikilvægt að íslenskt atvinnulíf byggðist á fjölbreyttum stjórnum. Í 

efnahagshruninu komu hin Norðurlöndin að uppbygginu Íslands en Mari Teigen (2012) hélt því 

fram að ein afleiðing efnahagshrunsins hafi verið að karlar hafa verið í meirihluta þeirra er tóku 

efnahagslegar og pólitískar ákvarðanir. 

 Í ljósi þess að yfirráð karla voru yfirgnæfandi á tímum íslenska efnahagshrunsins, má 

segja að efnahagshrunið og breyttar áherslur í ríkisstjórn hafi verið uppspretta þess að Ísland 

ákvað að innleiða jafnréttisstefnu Noregs. Fjölgun kvenna í stjórnum norskra fyrirtækja vakti 

heimsathygli og var mikið rædd í fjölmiðlum víða um heim. Má segja að þessi velgengni norsku 
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kynjakvótalaganna sé hugsanlega ástæða þess að Frakkland, Holland, Belgía og Ítalía ákváðu 

að innleiða svipuð lög (Teigen, 2012). 

Þau lönd sem hafa tekið upp lög um kynjakvóta í stjórnum fyrirtækja hafa þá stefnu að 

fjölga konum í stjórnum fyrirtækja á næstu árum. Þau hafa hins vegar gefið mislangan 

aðlögunartíma til að ná settum lögum og er mismunandi milli landa hvað gerist ef settu marki 

er ekki náð (Lord Davies of Abersoch, 2009). Kynjakvótalögin eiga ekki við öll fyrirtæki en 

þau geta annars vegar verið einkahlutafélög og hins vegar hlutafélög í eigu ríkis og 

sveitarfélaga. Þau lönd í Evrópu sem hafa innleitt löggjöf um kynjakvóta í einkahlutafélögum í 

dag eru Spánn (2005), Ísland (2010) og Frakkland (2011) (Velferðarráðuneytið, 2013). 

Í febrúar árið 2002 gáfu norsk stjórnvöld út þau fyrirmæli að í júlí árið 2005 skyldu skráð 

hlutafélög hafa náð 40% hlut kvenna í stjórnum fyrirtækja. Í júlí árið 2005 hafði þessu takmarki 

ekki verið náð og var hlutfall kvenna í stjórnum aðeins 24%. Í janúar 2006 var því ákveðið að 

setja lög og fengu fyrirtæki frest til ársins 2008 til að ná þessu hlutfalli, annars myndi 

ríkisstjórnin sekta þau fyrirtæki sem ekki hefðu náð markmiðinu eða jafnvel loka þeim. Fullu 

takmarki var náð árið 2009. Spánn setti lög árið 2005 um að 40% lágmarkshlutfall hvors kyns 

í stjórn yrði komið á árið 2015 fyrir fyrirtæki með fleiri en 250 starfsmenn. Verði þessum 

markmiðum ekki náð verða þó engin viðurlög við því. Frakkland setti lög um að ná 40% 

hlutfalli af hvoru kyni í stjórn árið 2016 fyrir öll fyrirtæki skráð í kauphöllinni og árið 2019 

mun þetta gilda fyrir öll fyrirtæki (Lord Davies of Abersoch, 2009). Íslensku lögin um 

kynjakvóta í stjórnum fyrirtækja ganga þó lengra en þau norsku. Íslensku lögin eiga bæði við 

hlutafélög og einkahlutafélög auk lífeyrissjóði með 50 starfsmenn eða fleiri á meðan norsku 

lögin eiga einungis við hlutafélög í eigu ríkisins og sveitarfélaga með 200 starfsmenn eða fleiri. 

Einnig er munur á norsku lögunum og þeim íslensku. Í Noregi er beitt viðurlögum ef 

markmiðum kynjakvóta er ekki náð en ekki á Íslandi (Velferðarráðuneytið, 2013). Kynjakvótar 

fyrir hlutafélög í eigu ríkisins voru fyrst settir árið 1993 í Ísrael og árið 1996 í Suður-Afríku en 

síðan þá hafa sjö önnur lönd í Evrópu innleitt kynjakvóta fyrir hlutafélög í eigu ríkisins (Colette, 

Menéndez og Ansón, 2012) og er Ísland eitt þeirra (Lög nr. 13/2010).  

 

2.2. Viðhorf kven- og karlkyns stjórnenda til kynjakvótalaganna  

Eins og fram hefur komið settu íslensk stjórnvöld lög um 40% lágmarkshlutfall hvors kyns í 

stjórnum félaga og lífeyrissjóða sem tóku gildi 1. september 2013. Þau eiga við hlutafélög, 

einkahlutafélög og samlagshlutafélög, þar sem starfa fleiri en 50 starfsmenn að jafnaði á árs 

grundvelli, öll opinber hlutafélög og alla lífeyrissjóði óháð starfsmannafjölda. Skal hvort kyn 
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eiga fulltrúa í stjórn þegar stjórn er skipuð þremur mönnum og þegar stjórnarmenn eru fleiri en 

þrír í slíkum félögum. Sama gildir um kynjahlutföll meðal varamanna í slíkum félögum en 

hlutföllin í stjórn og varastjórn skulu þó í heild vera sem jöfnust (Lög nr. 13/ 2010).  

Árið 2012 var gerð könnun meðal stjórnarmanna í fyrirtækjum á Íslandi um viðhorf þeirra 

til 40% lágmarkshlutfalls hvors kyns í stjórnum fyrirtækja (KPMG, 2012).  

 

Tafla 1. Kynjahlutfall stjórnenda í heildarúrtaki 

Karlkyns stjórnendur Kvenkyns stjórnendur Heildarúrtak 

Hlutfall  Fjöldi Hlutfall  Fjöldi Hlutfall  Fjöldi 

71 % 281 29 % 115 100 % 396 

 

Eins og fram kemur í töflu 1 tóku 396 stjórnarmenn þátt í könnuninni þar af 29% kvenkyns 

stjórnendur og 71% karlkyns stjórnendur.  

 

Tafla 2. Stjórnendur með tilliti til stjórnarsetu og menntunar 

 Karlkyns stjórnendur Kvenkyns stjórnendur 

Hlutfall Fjöldi Hlutfall Fjöldi 

Stjórnarseta skemur en eitt ár 49 % 138 51 % 59 

Háskólamenntun  77 % 216 89 % 102 

 

Eins og fram kemur í töflu 2 höfðu 51% af kvenkyns stjórnendum setið í eitt ár eða skemur í 

stjórn á móti 49% karlkyns stjórnendum. Af 396 stjórnarmönnum sem svöruðu voru 89% 

kvenkyns stjórnendur með háskólamenntun samanborið við 77% karlkyns stjórnendur. Þetta 

hlutfall var þó mismunandi eftir atvinnugreinum og var til dæmis 85% kvenkyns stjórnendur 

með háskólamenntun hjá lífeyrissjóðum á móti 54% karlkyns stjórnendum, en hjá 

fjármálafyrirtækjum og vátryggingarfyrirtækjum snérist hlutfallið við en þar voru 96% karlkyns 

stjórnendur með háskólamenntun samanborið við 90% kvenkyns stjórnendur. 

Einnig kom í ljós að þegar spurt var um hvort stjórnin væri rétt samsett með tilliti til 

kynjahlutfalls, aldurs, menntunar, reynslu og fagþekkingar, var mesti munur á viðhorfum kven- 

og karlkyns stjórnenda í framleiðslufyrirtækjum. Þar var hlutfallið 79% kvenkyns stjórnendur 

og 46% karlkyns stjórnendur en fjármálafyrirtæki, vátryggingarfélög, lífeyrissjóðir og 

þjónustufyrirtæki voru öll með svipuð viðhorf milli kven- og karlkyns stjórnenda. 
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Tafla 3. Meðalaldur stjórnarmanna í stjórnum fyrirtækja  

 Karlkyns stjórnendur Kvenkyns stjórnendur 

Hlutfall Fjöldi Hlutfall Fjöldi 

Aldursbil 51-60 ára  37 % 104 26 % 30 

Aldursbil 41-50 ára  29 % 81 47 % 54 

 

Eins og fram kemur í töflu 3 voru karlkyns stjórnendur yfirleitt eldri en kvenkyns stjórnendur. 

Karlkyns stjórnendur á aldrinum 51-60 ára voru 37% á móti 26% kvenkyns stjórnendum. Hins 

vegar voru kvenkyns stjórnendur á aldrinum 41-50 ára 47% á móti 29% karlkyns stjórnendum. 

Fjölmennasti aldurshópur stjórnarmanna var 51-60 ára árið 2011 samanborið við 41-50 ára árið 

2012. Þannig sést að aukning kvenna í stjórnum lækkar meðalaldur stjórnarmanna þar sem þær 

voru iðulega yngri en karlar. 

 

Tafla 4. Fjöldi stjórna sem stjórnarmenn hafa setið í á starfsferli   

 Karlkyns stjórnendur Kvenkyns stjórnendur 

Hlutfall Fjöldi Hlutfall Fjöldi 

Fleiri en 10 stjórnum   40 % 112 20 % 23 

2-3 stjórnum  36 % 101 42 % 48  

Einungis 1 stjórn  10 % 28 19 % 22 

 

 

Eins og fram kemur í töflu 4 höfðu karlkyns stjórnendur yfirleitt verið í fleiri stjórnum á 

starfsferli sínum en kvenkyns stjórnendur, eða 40% karlkyns stjórnenda í tíu stjórnum eða fleiri 

á móti 20% kvenkyns stjórnendum. Ennfremur höfðu 19% kvenkyns stjórnenda einungis verið 

í einni stjórn á móti 10% karlkyns stjórnendum. Stærsti hópur stjórnarmanna sem var 50 ára 

eða yngri (38%) höfðu verið í einni til þremur stjórnum, þar af 36% karlkyns stjórnendur og 

42% kvenkyns stjórnendur. Karlkyns stjórnendur voru frekar kosnir í stjórn vegna eigin 

eignahluta en konur þar sem þær höfðu tilhneigingu til að taka að sér stjórnarsetu án neinna 

tengsla við hluthafa eða stjórnendur. Stjórnendur í þjónustu- og framleiðslufyrirtækjum voru 

kosnir vegna eigin eignahluta á meðan stjórnendur hjá lífeyrissjóðum voru kosnir eftir að hafa 

verið kosnir af aðildarfélagi. 
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Tafla 5. Afstaða stjórnenda til kynjakvótalaganna 

 Karlkyns stjórnendur Kvenkyns stjórnendur 

Hlutfall Fjöldi Hlutfall Fjöldi 

Jákvæð afstaða   34 % 96 76 % 87 

 

Eins og fram kemur í töflu 5 höfðu 76% kvenkyns stjórnenda jákvæða afstöðu gagnvart 

lögunum á móti 34% karlkyns stjórnenda. Einnig kom fram að stærsti hópur karlkyns stjórnenda 

(37%) gegndi starfi framkvæmdarstjóra eða forstjóra að aðalstarfi á meðan stærsti hópur 

kvenkyns stjórnenda (25%) voru millistjórnendur að aðalstarfi.  

 

Tafla 6. Afstaða stjórnenda til þess hvort löggjöfin um kynjahlutfall í stjórnum hafi haft áhrif  

 Karlkyns stjórnendur Kvenkyns stjórnendur 

Hlutfall Fjöldi Hlutfall Fjöldi 

Engin áhrif   70% 197 47% 54 

Jákvæð áhrif 13% 37 43% 49 

Neikvæð áhrif  7% 20 1% 1 

 

Eins og fram kemur í töflu 6 höfðu stjórnendur mismunandi afstöðu til þess hvort löggjöfin um 

kynjahlutfall í stjórnum fyrirtækja hafi haft áhrif. Á heildina litið töldu 63% að löggjöfin hafi 

ekki haft áhrif á kynjahlutfall í stjórnum fyrirtækja á meðan 29% töldu að hún hafi þegar haft 

áhrif. Ef þessar tölur eru skoðaðar með tilliti til kynjanna sést að 47% kvenkyns stjórnenda töldu 

að löggjöfin hafi ekki haft áhrif samanborið við 70% karlkyns stjórnendur, 43% kvenkyns 

stjórnenda töldu að hún muni hafa jákvæð áhrif á stjórnarstarf samanborið við 13% karlkyns 

stjórnendur. Það voru einungis 1% kvenkyns stjórnenda samanborið við 7% karlkyns 

stjórnenda sem töldu að löggjöfin hefði neikvæð áhrif.  

 

Tafla 7. Jákvæðir þættir sem löggjöfin hefur áhrif á  

 Karlkyns stjórnendur Kvenkyns stjórnendur 

Hlutfall Fjöldi Hlutfall Fjöldi 

Rekstrarafkoma fyrirtækja 2% 6 26% 30 

Ímynd fyrirtækja 28% 79 56% 64 

Kynjahlutfall æðstu stjórnenda 15% 42 36% 41 

Fyrirtækjamenning   19% 53 50% 57 
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Eins og fram kemur í töflu 7 höfðu stjórnendur mismunandi skoðun á því hvaða þættir löggjöfin 

hafi haft jákvæð áhrif á. Má þar nefna að 26% kvenkyns stjórnenda samanborið við 2% karlkyns 

stjórnenda töldu hana hafa jákvæð áhrif á rekstrarafkomu, 56% kvenkyns stjórnenda 

samanborið við 28% karlkyns stjórnenda töldu hana hafa jákvæð áhrif á ímynd fyrirtækja. 

Ennfremur töldu 36% kvenkyns stjórnenda samanborið við 15% karlkyns stjórnenda hana hafa 

haft jákvæð áhrif á kynjahlutfall æðstu stjórnenda og 50% kvenkyns stjórnenda samanborið við 

19% karlkyns stjórnenda töldu að hún hefði haft jákvæð áhrif á fyrirtækjamenningu. Fáir eða 

enginn töldu að hún hefði haft neikvæð áhrif á neinn þessara þátta. Ef þessar tölur eru skoðaðar 

út frá mismunandi atvinnugreinum var ekki hægt að greina neinn sérstakan mun á viðhorfum 

stjórnarmanna hjá fjármálafyrirtækjum, vátryggingarfyrirtækjum, lífeyrissjóðum, 

þjónustufyrirtækjum eða framleiðslufyrirtækjum. 

 

2.3. Kostir og gallar kynjakvótalaganna  

Eins og áður hefur komið fram var Noregur fyrsta landið í heiminum til að lögleiða kynjakvóta 

í stjórnum fyrirtækja. Ferlið var ekki átakalaust og skiptust menn í fylkingar með og á móti. 

Helstu andstæðingar kynjakvótalaganna voru aðallega fulltrúar stjórnenda iðnaðarins og 

fulltrúar samtaka atvinnurekenda. Helstu stuðningsmenn kynjakvótalaganna voru ákveðnir 

stjórnmálaflokkar í Noregi svo sem verkamannaflokkurinn, íhaldsflokkurinn og kristilegir 

demókratar og lögðu þeir fram erindi þess efnis í ríkisstjórninni (Storvik og Teigen, 2010). 

Samkvæmt norska félagsfræðingnum Mari Teigen byggðust skoðanir þeirra sem voru með og 

á móti kynjakvótalögunum aðallega á hugmyndum um lýðræði og arðsemi fyrirtækja (Teigen, 

2011).  

Helstu rökin með kynjakvótalögunum var áhersla á jafnan hlut kynjanna sem 

undirstöðuatriði jafnréttis, þ.e. að jákvæð mismunun væri nauðsynleg til að ná fram jafnrétti 

kynjanna. Því var haldið fram að jöfn þátttaka kynjanna m.a. til efnahagslegra ákvarðana væri 

mikilvæg fyrir lýðræði í Noregi. Yfirráð karla í norskum stjórnum var litin hornauga og var 

túlkuð sem möguleg vísbending um ósanngjarna kynjamismunun. Vegna þessara yfirráða karla 

í stjórnum fyrirtækja hafa hæfileikar kvenna verið vannýttir. Sérstaklega í ljósi þess að stjórnir 

hafa haft tilhneigingu til að ráða aðeins karla á meðan hæfileikaríkar og samkeppnishæfar konur 

sitja á hakanum (Storvik og Teigen, 2010). Samkvæmt Guðbjörgu Lindu Rafnsdóttur og 

Margréti Þorvaldsdóttur (2012) er ávinningur fyrir fyrirtæki að hafa fjölbreyttar stjórnir sem 

taka meira mið af markaðinum og að fjölgun kvenna í stjórnum auki líkur á að viðskiptalífið 

grundvallist af gildum og viðhorfum beggja kynja. Viðhorf, reynsla og áhugi milli kynja getur 
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verið mismunandi en með því að fjölga konum í stjórn fyrirtækja þá eru þær líklegri til að koma 

með ný sjónarhorn og nýjar lausnir til að leysa vandamál (Storvik og Teigen, 2010). Hins vegar 

hefur það sýnt sig að fjöldi kvenna í stjórn skipti máli, ein eða tvær konur innan stjórnar hafa  

lítil sem engin áhrif en um leið og þær eru orðnar þrjár eða fleiri innan stjórnar skiptir þátttaka 

þeirra meira máli og skilar sér í aukinni nýsköpun (Guðbjörg Linda Rafnsdóttir og Margrét 

Þorvaldsdóttir, 2012).  

Helstu rökin á móti kynjakvótalögunum voru í fyrsta lagi að reglugerð um kynjaskiptingu 

í stjórnum væri ekki sanngjörn, þ.e. nýliðun í stjórnum ætti ekki að byggjast á kyni 

frambjóðenda. Eigendur fyrirtækja ættu að hafa rétt á því að velja þá frambjóðendur sem þeim 

fyndust hentugastir til að stjórna sínu fyrirtæki. Því var haldið fram að með lögum um 

kynjakvóta væri körlum mismunað (Storvik og Teigen, 2010).  

Í öðru lagi myndu færri samkeppnishæfar konur koma í stað fleiri samkeppnishæfra karla. 

Þá var því einnig haldið fram að konur hefðu ekki eins mikla reynslu og karlar og þar með þyrfti 

ráðningarferli kvenna að byrja fyrr og neðar í skipuriti fyrirtækja til að búa til hóp vel hæfra 

kvenna. Auk þess var því haldið fram að erlendir fjárfestar myndu síður fjárfesta í norskum 

fyrirtækjum því norsk fyrirtæki myndu teljast minna arðbær vegna þess forgangs sem fyrirtækin 

settu á hlutfall kynjanna í stað þess að ráða samkeppnishæfasta og hentugasta 

stjórnarmeðliminn (Storvik og Teigen, 2010).  

Í þriðja lagi var því haldið fram að kynjakvótalögin myndu hindra lýðræðislegan rétt 

eigenda ákveðinna fyrirtækja til að ráða þá starfsmenn sem þeir vilja. Þar sem eigendur hætta 

fjármunum til að fjárfesta í fyrirtækjum sínum finnst þeim þeir eiga að hafa þann rétt að velja 

sjálfir hverjir sitja í stjórn fyrirtækisins (Storvik og Teigen, 2010). 

Að lokum má nefna ákveðið viðhorf sem viðgengst hjá íslenskum karlkyns stjórnendum 

að samheldni liðsheildarinnar skipti miklu máli og því gæti fjölgun kvenna ógnað því og þeim 

stöðugleika sem stjórn hefði mótað í sínu vinnuferli (Guðbjörg Linda Rafnsdóttir og Margrét 

Þorvaldsdóttir, 2012).  

 

2.4. Kynjaskiptur vinnumarkaður  

Á 20. öldinni jókst þátttaka kvenna á vinnumarkaði. Breytingar urðu á vinnumarkaði þar sem 

kynjamunur í starfi og launamunur minnkaði (Ellingsæter, 2013). Það er þó áhyggjuefni að í 

dag sé enn kynjaskiptur vinnumarkaður í öllum þróuðum ríkjum. Ellingsæter (2013) bendir á 

að það hafi áhrif á laun, hreyfanleika og sjálfstæði einstaklings í vinnu ásamt því að það styrki 

ákveðna staðalmynd kynja í samfélaginu og skapi ósveigjanlegan vinnumarkað. 
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Kynjaskiptingin er talsverð á norrænum vinnumarkaði og eru tvær fræðilegar skýringar á því 

að mati Ellingsæter (2013). Í fyrsta lagi að hugmyndir um eðlishyggju séu helsti drifkraftur þess 

að kynbundnum mun sé viðhaldið í samfélögum. Í öðru lagi er kynbundinn munur afleiðing 

stefnu norrænna stjórnvalda um hvernig þjóðfélagið lítur á samspil fjölskyldu og atvinnulífs. 

Einnig hélt Ellingsæter (2013) því fram að kynbundnum mun væri viðhaldið og hann varanlegur 

vegna baráttu milli gilda eðlishyggjunnar annars vegar og jafnréttis hins vegar. Helsti 

útgangspunktur þeirra var að andstæða væri milli jafnréttisviðhorfa, hvarfs kynjamunar í 

menntun og aukinnar þátttöku kvenna á vinnumarkaði. 

Í rannsókn England árið 2010 kom fram að stöðugt væri viðhaldið stöðu kvenna og 

menningarlegum gildum sem lægri þjóðfélagshóps og lítill hvati væri fyrir karlmenn til að 

sækja inn í óaðlaðandi kvennastörf á meðan konur hafa mikinn hvata til að færast yfir í 

hefðbundin karlastörf (Ellingsæter, 2013).  

Ameríski félagsfræðingurinn Mary Blair-Loy (2001) hélt því fram að þrátt fyrir framfarir 

í baráttunni um jafnrétti kynjanna þá væru ákveðin módel til staðar í samfélaginu um það 

hvernig vinnu og fjölskyldu ætti að vera háttað sem hamla því að konur ná árangri í 

atvinnulífinu. Rodriquez (2011) var annar kenningarsmiður sem hélt því fram að þær konur sem 

vilja ná lengra í stjórnunarferli sínum í atvinnulífinu verða ennþá fyrir hindrunum sem karlar 

verða ekki fyrir. Til að mynda tengist það viðhorf að konur séu ekki eins drífandi og karlar því 

hvernig menning hefur jafnan styrkt þær hugmyndir um að helsta skuldbinding kvenna væri að 

hugsa um heimilið og börnin. Þrátt fyrir alla vinnuna sem konur leggja á sig gegn þessum 

hugmyndum. Rodriquez telur að það séu þrjú meginatriði sem útskýri hvers vegna fáar konur 

eru í stjórnum fyrirtækja á vinnumarkaði. Í fyrsta lagi leiðslukenningin, þ.e. að sá skortur sem 

er í dag mun smám saman fjara út í takt við að kvenstjórnendum fjölgi og að lokum leiða til 

þess að fjöldi karla og kvenna verði jafn (Rodriquez, 2011). Í öðru lagi eru það erfiðleikar sem 

konur upplifa vegna félagslegra og kerfislægra þátta sem takmarka hreyfanleika kvenna innan 

fyrirtækis. Í þriðja lagi skortur á menntun og efnahagslegri þróun þar sem konur sérstaklega 

skortir fjárræði og eru viðkvæmari fyrir fátækt en karlar (Rodriquez, 2011). 

Margar greiningar hafa verið gerðar á láréttum og lóðréttum aðskilnaði á vinnumarkaði. 

Það er mismunandi dreifing karla og kvenna á aðskilin svæði á vinnumarkaði og innan 

stigveldisins. Láréttur aðskilnaður einblínir aðallega á ákveðna hópa á tilteknum svæðum 

vinnumarkaðarins á meðan lóðréttur aðskilnaður einblínir aðallega á ákveðna hópa á tilteknum 

stöðum innan stigveldis, þ.e. kerfi lagskiptingar (Liebermann, Suter og Rutishauser, 2013). 

Samkvæmt Ellingsæter (2013) getur láréttur aðskilnaður myndast meðal annars út frá 

eðlishyggju þar sem gengið er út frá að kynin fæðist með ólíka eiginleika og skapgerð, hafi 
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mismunandi hæfileika og getu og þar með henti þeim best mismunandi störf. Ef Ísland er tekið 

sem dæmi má sjá í tölum Hagstofunnar að árið 2013 voru ákveðnar atvinnugreinar þar sem 

karlmenn voru ríkjandi svo sem landbúnaður og fiskveiðar og aðrar atvinnugreinar þar sem 

konur voru ríkjandi svo sem heilbrigðis og félagsþjónusta (Hagstofa Íslands, e.d.-a). Lóðréttur 

aðskilnaður á sér stað þegar konur og karlar gegna ekki einungis ólíkum störfum innan 

vinnumarkaðarins heldur er staða þeirra innan sömu atvinnugreinar mismunandi. Dæmi um 

slíkt eru kennarar en þar eru konur líklegri sem kennarar og karlar sem skólastjórar (Tienari, 

Holgersson, Merilainen og Höök, 2009). Lóðréttur aðskilnaður stafar af þeirri hugmynd að 

karlmaðurinn hafi forgang, þ.e. sú forsenda að karlmenn séu betur til þess fallnir að gegna hátt 

settum stöðum á vinnumarkaði (Ellingsæter, 2013). Má þar nefna að konum hefur almennt ekki 

fjölgað í stjórnum sænskra og finnskra fyrirtækja (Tienari, Holgersson, Merilainen og Höök, 

2009). Aukið jafnrétti minnkar lóðréttan aðskilnað og auðveldar konum aðgengi að æðstu 

stjórnunarstörfum. Lóðréttur aðskilnaður er studdur af þeim menningarlegu viðhorfum að karlar 

séu betur til fallnir í stjórnunarstörf. Láréttur aðskilnaður byggir á framboði og eftirspurn. Að 

mati Ellingsæter (2013) er með framboði átt við að karlar líta á sig sem aðal fyrirvinnur og með 

eftirspurn er átt við að vinnuveitendur þekkja karla aðeins sem aðal fyrirvinnur og gera ráð fyrir 

að skuldbinding þeirra sé meiri og þar með betri fjárfesting. 

Mikill munur er á þátttöku kvenna á vinnumarkaði í löndum Evrópu. Árið 2012 var 

þátttaka kvenna á  Norðurlöndunum svipuð eða um 70% að meðaltali á meðan hún er töluvert 

lægri í löndum eins og Ítalíu (47,8%), Spáni (51,3%) og Frakklandi (60%) (OECD, e.d.-a). 

Ítalía er dæmi um land þar sem kynjamunur er mikill og þátttaka kvenna á vinnumarkaði lítil 

(Bonomi, Brosio og Tommaso, 2013). Meiri þátttaka kvenna á pólitískum vettvangi getur 

annars vegar aukið getu og stuðlað að velferð kvenna og hins vegar haft áhrif á gæði og 

skilvirkni stefnu stjórnsýslu því stefnur verða skilvirkari þegar stefnumótandi aðilar hafa 

breiðari bakgrunn og reynslu (Bonomi, Brosio og Tommaso, 2013). Með bættri stöðu kvenna 

á pólitískum vettvangi geta þær sett fram stefnur sem fela í sér meira kynjajafnvægi og stuðlað 

að betri tækifærum kvenna (Bonomi, Brosio og Tommaso, 2013).  

Evrópusambandið hefur sett sér stefnu að koma á lögum um kynjakvóta á öll fyrirtæki í 

Evrópu. Konur eru í auknum mæli hvattar til að vera á vinnumarkaði en 75% kvenna á aldrinum 

25-49 ára með háskólagráðu eru þó ekki á vinnumarkaði (Genre, Salvador og Lamo, 2010). 

Samkvæmt Genre, Salvador og Lamo (2010) getur aukin þátttaka kvenna á vinnumarkaði leitt 

til lækkunar á fæðingartíðni í Evrópu sem getur orðið vandamál til lengri tíma litið. Hins vegar 

hefur verið sýnt fram á það í nýlegum rannsóknum að þau lönd í Evrópu sem eru með hærri 

þátttökutíðni kvenna á vinnumarkaði eru lönd sem hafa hæstu fæðingartíðnina í Evrópu, þar má 
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nefna Norðurlöndin og Holland. Til að hægt sé að auka þátttöku kvenna á vinnumarkaði þurfa 

stjórnvöld að greina hvaða þættir það eru sem hafa áhrif á þátttöku kvenna og gera ráðstafanir 

í kjölfarið (Genre, Salvador og Lamo, 2010). 

Aðilar í æðstu stöðum Evrópusambandsins hafa verið í brennidepli og af þeim eru fáar 

konur (Reding, 2010). Árið 2009 voru flest allir seðlabankastjórar í seðlabönkum aðildarríkja 

Evrópusambandsins karlmenn eða um 82% karlar á móti aðeins 18% konum. Ástandið var 

svipað hjá helstu fjármálastofnunum Evrópusambandsins, það er Seðlabanka Evrópu, 

fjárfestingabanka og fjárfestingarsjóð. Þar voru um 85% karlar á móti 15% konum en æðstu 

stjórnendur allra bankanna voru karlmenn (Reding, 2010). Stjórnendur fyrirtækja í heiminum í 

dag gera sér þó grein fyrir mikilvægi þess að hafa gott kynjajafnvægi í stjórnum. Meðal stærstu 

fyrirtækja sem eru skráð í kauphöllum víðs vegar um Evrópu eru karlar 89% stjórnarmanna á 

móti 11% kvenna (Reding, 2010). Viðvarandi kynjaskipting á öllum sviðum efnahagslífsins 

stafar meðal annars af ákveðnum hugmyndum um mismunandi hlutverk karla og kvenna í lífi 

og starfi. Breyting á viðhorfi og menningu samfélagsins er nauðsynleg til breyta viðvarandi 

kynjaskiptingu innan fyrirtækja (Reding, 2010). Engu að síður þá er það staðreynd að því hærra 

sem farið er upp metorðastigann því lægra er hlutfall kvenna (Desvaux, Hoellinger og Meaney, 

2008) en aðgengi kvenna að stjórnunarstöðum í heiminum er mjög lítið (Reding, 2010). 

 

2.5. Hafa lög um kynjakvóta í stjórnum fyrirtækja skilað árangri ? 

Í kringum 1990 voru tölfræðileg gögn um hlutfall kvenna í stjórnum af skornum skammti, hins 

vegar er ljóst að þá voru næstum einungis karlar í stjórnum norskra fyrirtækja (Storvik og 

Teigen, 2010). Þrátt fyrir að hlutfall kvenna í stjórnum norskra fyrirtækja sé orðið 40% árið 

2009 er árið 2012 aðeins 10% kvenna æðstu stjórnendur í stærstu fyrirtækjum Noregs (Colette, 

Menéndez og Ansón, 2012) og árið 2010 eingöngu 5% stjórnarformanna konur (Storvik og 

Teigen, 2010). Samkvæmt Colette, Menéndez og Ansón (2012) hefur aukið kynjajafnrétti í 

Noregi eingöngu átt sér stað þar sem lögin hafa krafist þess. Athyglisvert er að aukning 

háskólamenntaðra kvenna á vinnumarkaði í Noregi skilar sér ekki í hærra hlutfalli kvenna í 

stjórnunarstöðum fyrirtækja (Storvik og Teigen, 2010). Í skýrslunni „Women in Business 

Leadership“ frá Evrópuþinginu árið 2011 kom fram að fjölgun kvenna í stjórnunarstöðum í 

Evrópu væri aðeins um hálft prósent á ári. Samkvæmt því tæki það önnur 50 ár þangað til 

stjórnir fyrirtækja næðu 40% af hvoru kyni í stjórn (European Parliament, 2011).  

Setning laga um jafnrétti kvenna og karla nr. 78/1976 með áorðnum breytingum 10/2008 

á Íslandi  var stór þáttur í að tryggja jöfn áhrif karla og kvenna í samfélaginu og vinna gegn 

kynbundinni mismunun á vinnumarkaði. Þannig átti að gera körlum og konum í samfélaginu 
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kleift að sameina fjölskyldu- og atvinnulíf (Lög nr. 10/2008). Það má segja að það hafi skilað 

sér því að Ísland er með hæsta hlutfall kvenna á vinnumarkaði á aldrinum 15-64 ára af OECD 

löndunum eða um 79% árið 2013 (OECD, e.d.-b). Þrátt fyrir að fæðingartíðni hafa lækkað á 

hverja konu síðustu áratugina á Íslandi (Hagstofa Íslands, e.d.-b) þá eru um 2,0 börn á hverja 

konu árið 2012 (Hagstofan, e.d.-c). Ísland er þó enn með hæstu fæðingartíðni í Evrópu (OECD, 

e.d-c). Mikið hefur áunnist í jafnréttismálum hér á landi sem auðveldar konum þátttöku á 

vinnumarkaði svo sem fleiri leikskólar, aðgengi að dagmæðrum, níu mánaða fæðingarorlof þar 

sem karlar og konur fá þrjá mánuði og geta síðan skipt á milli sín hinum þremur mánuðum eins 

og þau vilja (Guðbjörg Linda Rafnsdóttir, 2011).  

Þar sem lögin um kynjakvóta eru tiltölulega ný hér á landi er takmarkað til af rannsóknum 

sem geta þess hvað hefur áunnist með lögunum hingað til en árið 2009 var hlutfall kvenna í 

stjórnum íslenskra fyrirtækja með 50 starfsmenn eða fleiri 20% og hlutfall karla 80% (Samtök 

Atvinnulífsins, 2014). Árið 2011 voru um 37% fyrirtækja, þar sem engin kona var í stjórn né 

framkvæmdarstjórn (Jón Snorri Snorrason, 2011). Hins vegar var gerð úttekt á vegum 

Creditinfo og Samtökum atvinnulífsins fyrr á þessu ári eða 17. janúar 2014 sem leiddi í ljós að 

í árslok 2013 voru konur í stjórnum fyrirtækja um 31% stjórnarmanna og karlar um 69%. Er 

þar átt við þau 287 fyrirtæki sem lögin ná til í dag eða fyrirtæki með 50 starfsmenn eða fleiri. 

Konur í stjórnum lífeyrissjóða í lok árs 2013 voru 66 af 141 stjórnarmanni eða 47%. Ennfremur 

leiddi úttekt þeirra í ljós að fjöldi fyrirtækja sem falla undir löggjöf um kynjakvóta í stjórnum 

hefur hækkað frá árinu 2009. Árið 2009 voru 273 fyrirtæki sem féllu undir lögin en í lok árs 

2013 voru þau orðin 287 (Samtök Atvinnulífsins, 2014). Af þessu má sjá að þróun um jafnt 

kynjahlutfall í stjórnum er í rétta átt, þó takmarkinu um 40% lágmarkshlutfall hvors kyns í stjórn 

hafi enn ekki verið náð samkvæmt nýjustu úttekt Creditinfo og Samtökum atvinnulífsins 

(Samtök Atvinnulífsins, 2014) 

Í skýrslunni „Global gender gap report“ (2013) kom fram að Ísland og Norðurlöndin 

stæðu fremst í heiminum á sviði jafnréttismála. Það vekur því furðu að ekki sé meira 

kynjajafnrétti meðal stjórnenda fyrirtækja í þessum löndum í dag eins og töluleg gögn hér að 

framan sýna. Svíþjóð og Finnland hafa þó ekki enn innleitt lög um kynjakvóta í stjórnum 

fyrirtækja en í Svíþjóð hefur lengi verið hefð fyrir jafnrétti meðal karla og kvenna (Colette, 

Menéndez og Ansón, 2012). Samkvæmt OECD er þátttökutíðni kvenna á sænskum 

vinnumarkaði um 74,4% árið 2013 (OECD, e.d.-a). 

Í skýrslu eftir Tienari, Holgersson, Merilainen og Höök (2009) var greint frá því hvaða 

áhrif markaðurinn hefði á samsetningu kynja í stjórnum fyrirtækja í Svíþjóð og Finnlandi. Til 

að mynda hafa konur jafnt og þétt náð umtalsverðum árangri á vinnumarkaði og hjá stofnunum 
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á Norðurlöndum. Rannsóknir hafa þó einnig bent á viðvarandi ójöfnuð í valdahlutföllum karla 

og kvenna hjá Norrænum stofnunum. Áhrif Bandaríkjamarkaðar hefur aukist á Norðurlöndum 

með tilheyrandi áherslu á einkavæðingu og þátttöku á verðbréfamarkaði. Þessi áhersla er í 

algjöru ósamræmi við hugmyndafræði Keynes um eignarhald ríkisins á fyrirtækjum sem 

Svíþjóð og Finnland aðhylltust allt fram til ársins 1990. Þar var litið á ójafnrétti milli karla og 

kvenna sem alvarlegt samfélagslegt vandamál og í ljósi þess tóku Svíþjóð og Finnland á 

kynbundnum mun í opinbera geiranum (Tienari, Holgersson, Merilainen og Höök, 2009). Árið 

2004 voru um það bil 19% kvenna í stjórnum fyrirtækja í Svíþjóð og um 15% í Finnlandi. Þetta 

hlutfall er sambærilegt fyrir Bretland og Bandaríkin (Tienari, Holgersson, Merilainen og Höök, 

2009). Stefna stjórnvalda í Svíþjóð og Finnlandi hefur byggt á jafnrétti og gildum 

fjölskyldunnar og að konur séu jafngildar körlum á vinnumarkaði. Samkvæmt Colette, 

Menéndez og Ansón (2012) geta konur í Svíþjóð og Finnlandi sameinað starfsframa og 

barneignir því opinber ummönnunarþjónusta fyrir börn er aðgengileg foreldrum á viðráðanlegu 

verði. Þetta er í algjörri andstæðu við aðstæður á Bretlandi og í Bandaríkjunum þar sem 

sameining vinnu og einkalífs er mál hverrar fjölskyldu og öll þjónusta er varðar börn er dýr 

(Colette, Menéndez og Ansón, 2012). Hlutfall kvenna í áhrifastöðum í Svíþjóð er almennt 

minna í einkageiranum en í ríkisrekna geiranum en það hafa þó orðið einhverjar breytingar á 

því á síðasta áratug. Hlutfall kvenna í framkvæmdarstjórastöðum í fyrirtækjum sem eru í 

viðskiptum við kauphöllina í Stokkhólmi jókst frá 3% í 11 % milli áranna 1990 og 2001 en stóð 

í stað þar til árið 2006 en þá hækkaði hlutfallið um 1%. Hlutfall kvenna í forstjórastöðum var 

mjög lágt á þessu tímabili eða milli 0-2%. Hlutfall kvenna í stjórnunarstöðum sýndi mestu 

breytinguna milli ársins 1980 til 2007 en þá hækkaði hlutfall kvenna úr nokkrum prósentum í 

næstum 20% (Colette, Menéndez og Ansón, 2012).  

Ástæða þess að konum fór að fjölga í stjórnum sænskra fyrirtækja var í fyrsta lagi stefna 

sænsku ríkisstjórnarinnar um jafnrétti þar sem lögð var áhersla á að veita konum og körlum jöfn 

tækifæri til að skapa sér starfsferil og fylgja honum eftir, óháð fjölskylduaðstæðum. Ennfremur 

að veita konum möguleika á að komast í öfluga stöðu í sænsku samfélagi. Í öðru lagi fjölgaði 

konum í stjórnum vegna aukins þrýstings og krafna á atvinnulífið frá ríkisstjórn jafnaðarmanna 

sem voru við stjórn frá árinu 1994 til 2006. Árið 1999 hótaði ráðherra sameiningar og jafnréttis 

í Svíþjóð að setja á lög um kynjakvóta nema að hlutfall kvenna í stjórnum sænskra fyrirtækja 

myndi aukast töluvert. Þessari hótun tóku flestir aðilar atvinnulífsins ekki alvarlega en þó 

fjölgaði konum í stjórnum frá 4% í 6% frá árunum 1999 til 2002. Ráðherra endurtók þá hótunina 

og setti þá meiri kröfur, þ.e. að ef hlutfal kvenna væri ekki orðið 25% árið 2004 myndi 
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ríkisstjórnin setja lög um kynjakvóta. Í kjölfarið þrefaldaðist fjöldi kvenstjórnenda eða úr 6% í 

19% frá árunum 2002-2007 (Colette, Menéndez og Ansón, 2012).  

Félag atvinnurekenda í Svíþjóð er á móti lögum um kynjakvóta og heldur því fram að 

hlutfall kvenna muni aukast á „náttúrulegan hátt“ vegna þess að konum hafi fjölgað í 

millistjórnenda- og stjórnendastöðum í einkageiranum. Þeir halda því fram að þar sem 

stjórnendur eru aðallega ráðnir úr hópi umsækjenda með reynslu af stjórnun, þá muni hlutfall 

kvenna aukast þegar konur hafa gegnt stjórnunarstöðum í meira mæli en nú er (Colette, 

Menéndez og Ansón, 2012). 

 

2.6. Mismunandi stjórnarhættir kven- og karlkyns stjórnenda 

Í þessum kafla verður fjallað um rannsókn Eagly og Carli frá árinu 2007 sem gerð var í 

Bandaríkjunum um hvernig konur verða stjórnendur, hvers vegna þær hafa fengið aukið 

aðgengi að stjórnendastörfum og hvort stjórnarhættir þeirra séu frábrugðnir stjórnarháttum 

karla. Einnig verður fjallað um yfirlitsgrein Snaebjornsson og Edvardsson frá árinu 2013 sem 

skoðuðu rannsóknir um kynbundna stjórnarhætti í Bandaríkjunum en einnig í Evrópu. Að 

lokum verður fjallað um rannsókn Haslam og Ryan frá árinu 2008 sem gerð var í Bretlandi um 

mun á hæfileikum kven- og karlkyns stjórnenda til að stjórna fyrirtæki á leið í kreppu.  

Aukin alþjóðavæðing er áskorun fyrir stjórnendur og kallar á nýja hugsun í stjórnun. 

Annar þáttur sem hefur verið bent á að hafi leitt af sér nýja hugsun í stjórnun er aukin fjöldi 

kvenna í stjórnunarstöður hjá fyrirtækjum og stofnunum í þjónustugeiranum (Snaebjornsson og 

Edvardsson, 2013). Þessi fjölgun kvenna á vinnumarkaði hefur skilað sér til samfélagsins og 

haft árif á stefnu stjórnvalda hvað varðar fæðingarorlof, aðgengi að dagheimilum, kynjakvóta í 

stjórnum fyrirtækja o.fl. Samkvæmt Storvik og Teigen (2010) voru eiginleikar kven- og 

karlkyns stjórnenda mun líkari fyrir tíma kynjakvótalaganna í Noregi heldur en í dag. Eftir 

setningu laganna eru kvenstjórnendur orðnir yngri og með meiri menntun en minni reynslu af 

stjórnunarstörfum. Þær eru jafnframt líklegri til að starfa í fleiri en einni nefnd eða stjórn og 

líklegri til að vera utanaðkomandi stjórnendur sem vinna ekki fyrir fyrirtækið sjálft. Karlar 

halda því almennt fram að aðalstarf þeirra sé að vera eigandi fyrirtækja eða meðlimir í stjórn 

fyrirtækja á meðan konur halda því fram að aðalstarf þeirra sé að vera framkvæmdarstjórar 

fyrirtækja (Storvik og Teigen, 2010).   

Skiptar skoðanir eru á því hvort munur sé á stjórnunarstíl karla og kvenna, en almennt 

hafa rannsóknir sýnt að munurinn er lítill (Eagly og Carli, 2007). Snaebjornsson og Edvardsson 

(2013) benda þó á að konur sem leiðtogar hafi tilhneigingu til að vera lýðræðislegri og taka 
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beinni þátt í stjórnun heldur en karlar sem hafa tilhneigingu til að vera meira á hliðarlínunni og 

aðhyllast formlegri og einvaldslegri stjórnun. Rannsóknir hafa einnig sýnt að þegar konur eru 

við stjórnvöllinn og í stjórn þá eru fyrirtækin líklegri til að vera skilvirkari, skila betri árangri 

og þar með hagnaði (Guðbjörg Linda Rafnsdóttir, 2011). 

Í grein Snaebjornsson og Edvardsson (2013) kom einnig fram að stjórnunarstíll karla væri á 

viðskiptalegum forsendum á meðan stjórnunarstíll kvenna tæki meira mið af  umbreytingum í 

starfsumhverfinu. Þetta lýsti sér enn frekar í því að konur aðhyllast frekar fléttuskipulag í 

fyrirtækjum á meðan karlar aðhyllast frekar pýramídaskipulag. Þessi sýn hefur fengið stoð í 

öðrum rannsóknum sem hafa sýnt að stjórnunarstíll kvenstjórnenda er sveigjanlegri og 

lýðræðislegri heldur en karlstjórnenda og sést það í þeirri umhyggju og athygli sem þær sýna 

undirmönnum sínum þegar kemur að þjálfun (Eagly og Carli, 2007). Samkvæmt Eagly og Carli 

(2007) aðhyllast kvenkyns stjórnendur gagnvirkan stjórnunarstíl þar sem starfsmenn eru 

þátttakendur, hlustað er á hugmyndir þeirra og starfsmenn upplifa sig sem hluta af heildinni, 

það er að framlag þeirra skiptir máli. Kvenstjórnendur nota almennt verðlaun sem ákveðna 

hvatningu til að ná því hegðunarmynstri sem þær sækjast eftir. Aftur á móti eru karlstjórnendur 

almennt minni þátttakendur í vinnuumhverfi undirmanna sinna og geta hunsað alvarleg teikn 

um vandamál og eru jafnvel ekki til staðar á krítískum tímapunkti. Þeir hafa því tilhneigingu til 

að taka á mistökum eftir að þau hafa átt sér stað og oft á tíðum valdið erfiðleikum í 

hegðunarmynstri undirmanna þeirra (Eagly og Carli, 2007).  

Mismunandi skoðanir eru á því til hvers er ætlast af karlkyns og kvenkyns stjórnendum. 

Samkvæmt Eagly og Carli (2007) er ætlast til að karlkyns stjórnendur tali af ákveðni, keppi um 

athygli, hafi áhrif á aðra og kenni frumatriði starfseminnar. Aftur á móti er ætlast til að kvenkyns 

stjórnendur séu hikandi, röddin sé lágstemmd, þær dragi ekki mikla athygli að sjálfri sér, hlusti 

og styðji við uppástungur starfsmanna og leysi mannleg vandamál. Sem sagt má segja að 

hlutverk konu sem framkvæmdarstjóra fyrirtækis sé að vera þægileg, styðja við hópefli, sýna 

lipurð, mýkt og auðmýkt í samskiptum (Eagly og Carli, 2007). Að vera umhyggjusamur 

stjórnandi er kostur sem getur þó haft galla í för með sér. Ef ætlast er til að kvenstjórnendur séu 

hjálpsamir getur fólk gert ráð fyrir því að hjálpsamir kvenstjórnendur séu mjúkir og geti ekki 

sýnt af sér ákveðni. Slík hegðun er yfirleitt talin síður mikilvæg þegar kemur að háttsettum 

stjórnunarstöðum. Þar með getur hjálpsemi aukið viðkunnanleika stjórnanda án þess að gera 

mikið til að efla stöðu hans gagnvart hærra settum einstaklingum. Þessi kynjamunur á 

stjórnunarstílum endurspeglar þá tvöfeldni sem þarf að vera til staðar til að fá hátt setta 

stjórnunarstöðu. Carli og Eagly héldu því fram að konur þyrftu oft að vera hæfari en karlar til 
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að vera álitnar jafngildar og ef þeim mistækist væru þær dæmdar mun harðar en karlar (Eagly 

og Carli, 2007).  

Þrátt fyrir að Eagly og Carli (2007) hafi bent á að almennt sýni rannsóknir að lítill munur 

sé á stjórnunarstil karla og kvenna þá telja þær að það eigi almennt ekki við þegar konur upplifa 

sig sem minnihlutahóp. Með því er átt við að vera kvenkyns stjórnandi þar sem fáar konur eru 

stjórnendur og meirihluti karlkyns stjórnendur. Í slíkum aðstæðum aðhyllast þær oft á tíðum 

karlkyns stjórnunarstíl. Þetta sést til dæmis í karllægum iðnaðargreinum og þá sérstaklega í 

stórum fyrirtækjum. Þannig leitast þær við að sýna að ekki sé sýnilegur munur á þeim sem 

stjórnanda og karlmanni og hafa jafnvel tilhneigingu til að ganga enn lengra í því og sýna mjög 

harðan karlkyns stjórnunarstíl. Eða með öðrum orðum að konur sem minnihluta hópur  leitast 

við að verða samþykktar í karllægum fyrirtækjum og breyta stjórnunarstíl sínum til að minnka 

þann mismun sem er á kven- og karlkyns stjórnunarstíl (Eagly og Carli, 2007). 

Samkvæmt rannsókn Haslam og Ryan (2008) eru konur í Bretlandi líklegri til að enda í 

stjórnunarstöðum þar sem starfsöryggi þeirra er ótryggt. Helsta ástæða þess er að þær hafi úr 

færri starfstækifærum að velja en karlar. Sem dæmi eiga karlar auðveldara með að neita starfi 

sem felur í sér að stjórna fyrirtæki á leið í kreppu þar sem þeir vita að þeir geta beðið eftir betra 

starfi. Konur lifa hins vegar ekki við þann lúxus og eru hvattar til að taka hvaða starf sem þær 

geta fengið. Sú hlutverkaskipting á stjórnunarstöðum karla og kvenna er því í samræmi við þau 

viðhorf sem hafa viðgengst í gegnum árin, þar sem konur eru taldar skilningsríkari, meðvitaðri 

um tilfinningar annarra, hafi gott innsæi, séu skapandi og eru því sérstaklega sniðnar að 

streitustjórnun (Haslam og Ryan, 2008). Einnig kom fram í rannsókn Haslam og Ryan (2008) 

að þar sem konur þoli betur álag en karlar séu þær álitnar betur fallnar til að stjórna fyrirtæki á 

leið í kreppu þar sem mikið álag mun fylgja þeirri stöðu.  

Þetta hefur þó breyst á undanförnum árum og samkvæmt grein Snaebjornsson og 

Edvardsson (2013) kom í ljós að almennt séð hafi forystustíll kvenkyns stjórnenda breyst á 

meðan forystustíll karlkyns stjórnenda sé líklegri til að hafa staðið í stað. Þegar kemur að 

skilvirkni hafa rannsóknir sýnt að enginn munur er á karl og kvenkyns stjórnendum. 

Samkvæmt Eagly og Carli næst ekki fullkomið jafnrétti fyrr en konur og karlar fá bæði aðgengi 

að sambærilegum stjórnunarstöðum og er mismunandi persónuleiki kven- og karlkyns 

stjórnenda sögð meginástæða þess að konum hefur verið neitað um stjórnunarhlutverk (Eagly 

og Carli, 2007). Sálfræðilegar rannsóknir hafa sýnt fram á að tengsl séu á milli þessa munar á 

persónuleikaeinkennum kynjanna og þróun og skilvirkni kynjanna sem leiðtoga. Það er þó lítill 

kynjamunur þegar skoðuð eru einkenni eins og ákveðni, félagslyndi, áhætta, siðferði og tengsl 

þeirra við góða stjórnunarhætti (Eagly og Carli, 2007). 
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3. Kenningar um stöðu kvenna í þjóðfélaginu 

Í þessum kafla verður fjallað um femínískar kenningar Ritzer sem taldi að femínískar kenningar 

væri hægt að flokka í fimm mismunandi þætti sem öll miða að því að útskýra þann innbyggða, 

ómeðvitaða mismun sem fyrirfinnst á stöðu kynjanna. Flokkarnir sem hér um ræðir eru í fyrsta 

lagi hversu ólík eru kynin, í öðru lagi ójafnrétti kynjanna, í þriðja lagi valdabarátta/kúgun, í 

fjórða lagi kerfislæg undirskipun og í fimmta lagi skilgreining á hugtakinu kyn. Hvern þessara 

flokka má síðan greina í frekari undirflokka þar sem leitast er við að útskýra tilvist þeirra með 

því að styðja við þær femínísku kenningar sem hafa orðið til í þróun sögunnar (Ritzer, 2012). 

Stuðst verður við þessa flokkun í eftirfarandi umfjöllun um mismunandi kenningar femínisma. 

Femínismi snýst um kvenréttindi og það sem snertir konur, kjör þeirra og aðstæður 

(Ritzer, 2012). Ennfremur leggur femínismi áherslu á breytingar, sérstaklega þær breytingar er 

snúa að því að byggja upp réttlátara samfélag fyrir konur (Andersen, 2006).  Hugmyndafræði 

félagsfræðingsins C. Wright Mills fjallar um samspil einstaklinga og samfélags. Félagsfræðin 

skyldi beina sjónum sínum að áhrifum einstaklinga á samfélagið og öfugt. Það var í samræmi 

við þá hugmyndafræði femínista að konur gætu séð hvernig persónuleg reynsla þeirra ætti rætur 

að rekja til félagslegra aðstæðna með því að bera þær saman við sambærilegar aðstæður annarra 

kvenna. Femínismi byggir á þeirri forsendu að staða karla og kvenna í samfélaginu er afleiðing 

félagslegra þátta en ekki líffræðilegra þátta (Andersen, 2006). Þróun mismunandi kenninga í 

femínisma er samofin breytingum sem átt hafa sér stað í samfélaginu undanfarin ár og telja 

femínistar að stofnanir og viðhorf samfélagsins sé grundvöllur fyrir stöðu kvenna í samfélaginu 

(Andersen, 2006). Þannig má tengja frjálslyndan femínisma frá síðara hluta 19 aldar og fram á 

þá 20 við aukin lagaleg og borgaraleg réttindi kvenna á meðan sósíalískur femínismi tengist 

baráttu kvenna fyrir réttlátara samfélagi (Sigríður Þorgeirsdóttir, 2001). Allar kenningar leita 

þó skýringa á því að skilgreina mismunandi þjóðfélagsstöðu karla og kvenna út frá kjörum og 

aðstæðum í nútíma þjóðfélagi. Elstu kenningar um hversu ólík kynin eru má rekja allt til daga 

Aristótelesar sem hélt því fram að karlinn væri æðri lífvera eða einhverskonar viðmið og konan 

væri ófullkomnari mynd af honum (Okin, 1979). Þrátt fyrir að fleiri kenningar um hversu ólík 

kynin eru sé að finna í þróun femínisma beina þær frekar sjónum sínum að félagslegum og 

samfélagslegum orsökum frekar en Aristóteles þar sem eðlishyggjan var í fyrirrúmi.  
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Konur og karlar eru ólík 

Samkvæmt Ritzer er hér um elstu kenningu femínískra fræða að ræða og felur í sér það viðhorf 

að hegðun karla og kvenna og upplifun þeirra af sambærilegum aðstæðum sé mismunandi 

(Ritzer, 2012). Til að útskýra hvað felst í þessum mismun nefnir Ritzer fimm skýringar. Sú 

fyrsta er kennd við eðlishyggju þar sem líffræðilegar orsakir eru ástæða þess að karlar og konur 

upplifa þennan mismun og því ekki hægt að breyta honum. Eðlishyggjan gerir ráð fyrir að 

hegðun kynja sé meðfædd og konur og karlar fæðist með ákveðna eiginleika þannig að karleðlið 

sé eitthvað sem karlar eiga sameiginlegt og kveneðlið eitthvað sem konur eiga sameiginlegt 

(Sigríður Þorgeirsdóttir, 2001). Eins og áður hefur komið fram má rekja þessar hugmyndir til 

heimspekingsins Aristótelesar sem var uppi 384-322 f.kr., en hann lagði grunnin að þeim 

hugmyndum sem hafa viðgengst um konur og karla. Hjá honum var karlinn viðmiðið en konan 

ófullkomin mynd af honum sem hafði það hlutverk að viðhalda mannkyninu (Okin, 1979).  

Önnur skýring Ritzer á þessum mismun hefur verið kennd við menningarlegan 

femínisma. Menningarlegur femínismi leggur minni áherslu á að skýra uppruna mismunar og 

meira á að kanna og jafnvel fagna þeim félagslegum gildum kvenna að vera á annan hátt 

mismunandi en karlar. Meginþráður menningarlegs femínisma sem finna má í nútíma fræðum 

má rekja til Carol Gilligan. Hún hélt því fram að þessa mismunun í hegðun kynjanna mætti 

rekja til þess að konur hefðu frekar siðferðisleg sjónarmið í forgrunni þegar ákvarðanir eru 

teknar fremur en karlar. Með öðrum orðum, konur einblíndu á að öllum liði vel með viðkomandi 

ákvörðun á meðan karlar einblíndu meira á að viðkomandi ákvörðun fæli í sér jöfn réttindi allra 

aðila (Ritzer, 2012).  

Þriðja útskýring Ritzer á þessum mismun er kynbundinn munur. Kenningar um 

kynbundinn mun skera sig frá félags- og líffræðilegum kenningum femínisma sem líta á þennan 

mun sem óhagganlega staðreynd og líta á kynjabundin mun sem ferli þar sem karllæg menning 

er bæði mynduð og notuð til að réttlæta sig. Þessi karllæga menning ýtir reynslu og tilverurétt 

kvenna til hliðar og lítur þar með á konuna sem „hitt“ eða andstæðuna við karlinn (Ritzer, 2012). 

Í framhaldi af þessari kenningu hélt Simone de Beauvoir því fram að einstaklingur fæðist ekki 

sem kona heldur verður einstaklingur að konu (Ritzer, 2012).  

Fjórða skýring Ritzer á þessum mismun er kennd við stofnanakenningar. Þær fela í sér 

ákveðinn kynjamun sem á sér stað vegna mismunandi hlutverka  sem konur og karlar taka þátt 

í. Helsti áhrifaþáttur er kynjaskiptur vinnumarkaður þar sem staða kvenna í samfélaginu er að 

vera eiginkona, móðir og sjá um heimilisstörfin og fjölskylduna. Þessi kynjaskipting innan 

heimilanna hefur þó áhrif á önnur svið og stofnanir. Má þar nefna pólitískar ákvarðanir á 

Alþingi, það er kynjamun við atkvæðagreiðslu mála, val á starfsvettvangi, það er konur eiga að 
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vera í ummönnunarstörfum frekar en karlar, stjórnunarstörf og möguleika þeirra til að ná 

starfsframa á þeim vettvangi (Ritzer, 2012). Fimmta og síðasta útskýring Ritzer á þessum 

mismun er talin vera sú tilhneiging mannfólksins að þurfa sífellt að staðfesta kyn sitt í daglegum 

samskiptum. Tryggja þannig að sjónarmið beggja komi fram og það bæti upp hvort annað í 

þeim tilgangi að láta samskiptin ganga upp (Ritzer, 2012). 

 

Ójafnrétti kynjanna 

Ójafnrétti kynjanna felur í sér að kynin hafa ekki einungis ólíka stöðu heldur einnig ójafna stöðu 

í samfélaginu. Þetta ójafnrétti verður til vegna þess hvernig samfélagið er uppbyggt en ekki 

vegna líffræðilegra eða persónulegra eiginleika kynjanna. Þrátt fyrir að sjá megi breytileika 

milli einstaklinga þegar kemur að möguleikum þeirra og eiginleikum þá er ekki að finna neitt 

ákveðið mynstur um náttúrulegan breytileika sem skilur á milli karls og konu. Í staðinn eru allir 

einstaklingar skilgreindir út frá þörf þeirra fyrir sjálf-raungervingu (self-actualization) og þeim 

sveigjanleika sem gerir þeim kleift að aðlaga sig að þeim hindrunum og möguleikum í öllum 

þeim aðstæðum sem þeir lenda í. Með þessu er því haldið fram að konur séu ekki eins hæfar og  

karlar til að átta sig á þeirri þörf sem þeir deila með karlmönnum fyrir sjálf-raungervingu 

(Ritzer, 2012). Þetta er megininntakið í kenningum frjálslyndra femínisma sem halda því fram 

að þessu ójafnrétti kynjanna sé hægt að útrýma og koma á jafnrétti meðal annars á 

vinnumarkaði, í menntun og pólitík en til þess þurfa stjórnvöld að sýna ábyrgð og setja lög. 

John Stuart Mill og Harriet Taylor Mill voru helstu frumkvöðlar í þróun frjálslynds femínisma. 

John Stuart Mill hélt því fram í riti sínu Kúgun kvenna að helsta markmið frjálslyndra 

femínisma væri að koma á lagalegu jafnrétti, fjárhagslegu frelsi og frelsi einstaklings 

(Andersen, 2006). Einnig samræmist þetta gildum einstaklingshyggjunnar um val, ábyrgð og 

jöfn tækifæri. Hver einstaklingur væri frjáls og ábyrgur og hann eða hún veldi sér heppilegasta 

lífsstílinn sem yrði viðurkenndur og virtur. Sama hvort um væri að ræða húsmóðir eða húsmann, 

ógiftan einstakling eða fjölskyldu með tvöfaldar tekjur, barnlausan einstakling eða einstakling 

með börn, gagnkynhneigðan einstakling eða samkynhneigðan einstakling (Ritzer, 2012). 

 

Valdabarátta 

Valdabarátta gengur út á að konur eru kúgaðar af körlum. Karlar sem kyn hafa hagsmuni af því 

að kúga konur sem kyn. Dæmi um þessa kúgun er til dæmis feðraveldið þar sem staða karla er 

æðri stöðu kvenna á öllum sviðum samfélagins (Walby, 1990). Samfélagið er uppbyggt þannig 

að karlar eigi að vera helsta fyrirvinna heimilanna og konur að sjá um börnin og heimilið. 
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Þessari valdabaráttu og kúgun hefur verið lýst annars vegar út frá femínískri sálgreiningu og 

hins vegar út frá róttækum femínisma (Ritzer, 2012). 

Femínísk sálgreining lýsir feðraveldi sem kerfi þar sem menn hafa vald yfir konum og viðhalda 

því á varanlegan hátt. Þetta kemur fram í uppeldi þar sem karlmennskan er metin jákvæðari 

heldur en kvenleikinn og verða því drengir æ meðvitaðri um eigin karlkyns sjálfsmynd og reyna 

að ná aðskilnaði við móður sína fljótt. Þetta mótar framkomu þeirra í garð kvenna á 

fullorðinsárum. Á meðan stúlkur með sömu tilfinningar gagnvart móður sinni alast upp í 

menningu þar sem konur eru fyrirlitnar og uppgötva kvenkyns sjálfsmynd sína innan þeirrar 

menningar (Ritzer, 2012).  

Róttækur femínismi sér feðraveldi einnig sem ástæðu allrar kúgunar en gengur lengra í 

sinni túlkun. Konur um allan heim séu kúgaðar en ofbeldið sé þó ekki einungis líkamlegt heldur 

sé því viðhaldið með hótunum eða duldum aðferðum. Ofbeldi lýsir sér í því að menn sem hópur 

stýra eigin hagsmunum með því að hafa áhrif á athafnir og viðhorf annars hóps eða í þessu 

tilviki kvenna. Þannig er tekið undir feðraveldið þar sem menn læra að fyrirlíta aðra og sjá þá 

sem ómennska í þeim eina tilgangi að stjórna þeim. Róttækir femínistar líta svo á að allar konur 

verði að standa saman til þess að kollvarpa feðraveldinu og til þess að það sé hægt þarf að breyta 

kynhlutverkum allra alveg frá grunni í þeim tilgangi að útrýma valdi karlmanna Ritzer, 2012). 

  

Kerfislæg undirskipun 

Kerfislæg undirskipun hvers samfélags byggir á yfirráðum karla og undirskipun kvenna og er 

afleiðing þess að vissir hópar öðlast beinan ávinning af því að stjórna, nýta og undiroka aðra 

hópa. Með öðrum orðum er þjóðfélagsstaða kvenna undirokuð af þjóðfélagsstöðu karla. Sylvia 

Walby (1990) skilgreindi hins vegar þessa kerfislægu undirskipun sem félagslegt yfirráðakerfi 

þar sem konur eru undirskipaðar körlum og þeir njóta góðs af því (Walby, 1990). Þessari 

kerfislægu undirskipun hefur verið lýst annars vegar út frá kenningum sósíalískra femínista og 

hins vegar út frá samtvinnun mismunarbreyta (Ritzer, 2012). Kenningar sósíalískra femínista 

horfa á kerfislæga undirskipun á sambærilegan hátt og marxistar horfðu á verkaskiptingu í 

kapítalísku nútímasamfélagi. Sósíalískir femínistar samþykkja þessa marxísku greiningu 

kapítalismans sem ein af útskýringu kúgunar. Þeir aðhyllast þó sjónarmiðum róttækra femínista 

um að feðraveldið sé ástæða allrar kúgunar og sé sjálfstætt fyrirbæri en ekki afleiðing 

kapítalisma eins og marxistar halda fram (Ritzer, 2012). Marxistar töldu að við útrýmingu 

kapítalisma myndi undirskipun kvenna einnig útrýmast. Samkvæmt Sósíalískum femínisma eru 

það efnislegar aðstæður sem mynda grunn að þeim hugmyndum einstaklinga sem skapa vitund 

þeirra. Þannig er það hin ólíka staða kynjanna í samfélaginu sem skapar ólíkar hugmyndir. 
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Samkvæmt Sylviu Walby (1990) var fjölskyldan mikilvæg í hugmyndafræði marxista þar sem 

ákveðnar fjölskylduaðstæður gögnuðust aðlinum vel með því að geta veitt ódýra 

ummönnunarþjónustu. Starfandi húsmæður unnu ókeypis, næstum án hjálpar eiginmanna sinna. 

Þannig græddi aðallinn á þessari óréttlátu verkaskiptingu innan heimilanna. Rannsóknir 

Dorothy Smith beindust einkum að hinu samtvinnaða kerfi yfirráða, feðraveldis og kapítalisma 

sem stýrandi valdatengsl í samfélagi. Hún taldi að þessi samtvinnuðu yfirráð væru samþykkt í 

samfélagi sem sjálfstætt eftirlitskerfi sem tæki til efnahagslegrar og samfélagslegrar stöðu. 

Ennfremur lagði hún áherslu á að skoða þessa tilhögun eftirlits út frá reynslu í daglegu og 

hefðbundnu lífi, þ.e. hvernig virka þessi stýrandi valdatengsl í okkar daglega lífi, þar sem það 

er ekki einn einstaklingur sem kúgar annan einstakling, heldur virðist kerfið sniðið að ráðandi 

hópum (Ritzer, 2012).  

Samtvinnun mismunarbreyta felur hins vegar í sér þá hugmynd að kyn sé 

grundvallarbreyta en samtvinnuð öðrum breytum, svo sem stétt, kynþætti, hnattrænni 

staðsetningu, kynhneigð, aldri, ættartengslum o.fl. Með öðrum orðum þýðir þetta að í einu 

samhengi finnur einstaklingur fyrir kyni sínu en í öðru samhengi finnur einstaklingur meira 

fyrir kynhneigð sinni eða stétt, aðstæðubundið hvað skiptir mestu máli. Samkvæmt þessari 

kenningu eru konur alltaf undirokaðar en þó í mis miklum mæli. Það fer meðal annars eftir 

hinum breytunum, en samtvinnun þessara þátta stjórnar því hver raunveruleg staða 

einstaklingsins er. Samkvæmt þessari skýringu er tilhögun ójafnréttis afurð stigveldis sem er 

innbyggt í óréttlát valdatengsl. Þessar hugmyndir um samtvinnun mismunarbreyta má rekja til 

Patricia Hill Collins. Hún beindi sjónum sínum að aðstæðubundinni upplifun og skoðaði meðal 

annars tengsl forréttinda og misréttis eða hvernig aðgengi að einum forréttindum opnar dyr að 

öðrum forréttindum. Þeir sem ráða nota breytileika fólks til að réttlæta undirokun með því að 

búa til líkan þar sem breytileiki á meðal fólks er flokkaður í æðri og óæðri. Félagsmótun er ekki 

tengd við fjölbreytni og breytileika heldur sem betri eða verri. Með því verða til ríkjandi ímyndir 

sem gera valdhöfum kleift að hafa áhrif á hugarheim fólks, sem leiðir til þess að til verði 

jaðarhópar (Ritzer, 2012). 

 

Hugtakið kyn 

Hvað er kyn, hvernig verður það til og hvernig er því viðhaldið eru vangaveltur sem 

póstmódernismi hefur leitast við að svara. Samkvæmt þeim eru konur svo margbreytilegur 

hópur að það er ekki hægt að alhæfa um eitthvað eitt sem einkennir þær (Ritzer, 2012). Sumir 

hafa haldið því fram að ástæða þess að póstmódernismi tengist nútíma fræðum sé sú að hann 
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endurspeglar viðhorf núverandi kynslóðar (Andersen, 2006). Helsti frumkvöðull 

póstmódernískra kenninga er Judith Butler og setti hún spurningarmerki við hugtökin kona, karl 

og kyn og skoðaði hvort heildstæð tengsl væru á milli kynja, kynhneigðar og kynferðis. Hún 

hafnaði því að til væri þröng skilgreining á orðinu kona því þá væri búið að ákveða að konur 

ættu að vera eða hegða sér á ákveðinn hátt. Fyrir Butler var hugtakið kona komið til í gegnum 

ferli sem tekur mið af  því á hvern hátt kyngervið birtist, hvernig það er sett fram eða með því 

að setja á svið leikritið karl og kona. Í samskiptum kvenna og karla er hegðun þeirra samkvæmt 

fyrirfram ákveðnum viðhorfum um hvernig samskiptin eigi að vera (Ritzer, 2012). Samkvæmt 

Butler er kyngervi ekki til sem fastmótaður eiginleiki. Hún telur að einstaklingar hefji ekki líf 

með innri sjálfsmynd af konu eða karli heldur öðlast þeir ákveðin skilning á því hvað það þýðir 

að vera karl og kona og skapa eða endurskapa þannig kyngervið eða hið félagslega kyn í 

samskiptum þeirra. Þetta viðhorf Butler samræmist viðhorfi Simone De Beuvoir sem rætt hefur 

verið um hér að framan, það er að einstaklingur fæðist ekki sem kona heldur verður að konu 

(Ritzer, 2012).  

 

 

4. Aðferðir  

Niðurstöðurnar byggja á viðtölum sem voru fengin hjá Guðbjörgu Lindu Rafnsdóttur, prófessor 

í félagsfræði við HÍ. Viðtölin voru tekin við 10 einstaklinga sumarið 2011; fimm karla og fimm 

konur sem höfðu setið í stjórnum fyrirtækja. Viðmælendur voru allir stjórnarformenn, nema 

einn sem var almennur stjórnarmaður. Viðtölin fjölluðu um viðhorf viðmælenda til kynjakvóta 

í fyrirtækjum og mögulegar hindranir á leið kvenna til æðstu stjórnunar. Viðtölin sem eru 

nafnlaus voru á milli 30 og 60 mínútur að lengd. Þau voru afrituð og greind samkvæmt 

viðmiðum grundaðrar kenningar (Grounded Theory) (Corbin og Strauss, 1998). Þar með er 

gengið út frá því að kenning verði til í rannsóknarferlinu, þegar verið er að safna og greina 

gögnin. 

 

5. Niðurstöður 

Í þessum kafla verður greint frá niðurstöðum rannsóknarinnar með það að markmiði að fá svör 

við þeim rannsóknarspurningum sem komu fram í upphafi. Greint verður frá niðurstöðum 

viðtalanna sem tekin voru við 10 stjórnendur. Þar sem höfundur hét viðmælendum sínum fullum 

trúnaði var einstaklingunum gefin gervinöfn.  
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5.1. Kynjakvóti 

Flestir viðmælendanna voru sammála því að fjölga yrði konum í stjórnum en hvort að lög um 

kynjakvóta væri rétta leiðin til þess voru mjög skiptar skoðanir um. Af tíu viðmælendum sem 

tóku þátt í rannsókninni voru þrír stjórnendur hlynntir lögunum þar af tvær konur og einn karl. 

Fimm stjórnendur voru á móti lögunum þar af tvær konur og þrír karlar. Tveir stjórnendur þar 

af ein kona og einn karl voru með mjög blendnar skoðanir, það er hvorki á móti lögunum né 

hlynnt þeim. Helstu ástæður þess að viðmælendur voru hlynntir lögunum voru fyrst og fremst 

þær að auka þyrfti fjölbreytni í stjórnum því ekki væri gott að hafa of einsleitar stjórnir. Meðal 

annars var talað um að það væri of áhættusamt að hafa of einsleitan hóp og væri partur af 

áhættustýringu að fækka karlmönnum af tiltekinni gerð í stjórn fyrirtækis. Kristinn lýsir þessari 

áhættustýringu á eftirfarandi hátt. 

„Karlar eru kappsamari um gróðann en í ríkari mæli sem sjónarmið kvenna lúta að  

siðferði, framkomu, samskiptum við starfsfólk og viðskiptavini og svo framvegis. Eftir 

mína reynslu er afar mikilvægt að þessar hliðar séu í stjórninni“.  

Hins vegar kom fram hjá viðmælendum að ekki væri nóg að hafa eina konu í stjórn því að ef 

aðeins ein kona er í stjórn er litið á hana sem eins konar sýnishorn og ekki sé tekið mark á 

sýnishornum. En þetta gengur þó í báðar áttir, erfitt fyrir konu að vera ein í stjórn með 4-5 

karlmönnum en á sama tíma væri líka erfitt fyrir karlmann að vera einn með 4-5 konum í stjórn. 

Sólveig líkti reynslu sinni af þessu eins og að berjast við vindmyllur.  

Önnur ástæða þess að viðmælendur voru hlynntir lögunum var sú að breyta þyrfti 

karllægri eða samkeppnisdrifinni menningu innan fyrirtækja, það er að konur þurfa að vera 

mjög árangursdrifnar, vinna mjög mikið, vera óhræddar við ágreining og tilbúnar að taka þátt í 

mikilli samkeppni. Einnig var talað um að til dæmis stjórnarfundir væru haldnir á þeim tíma 

sem mestmegnis hentaði karlmönnum, það er á milli 4 og 5 á daginn en fyrir konur er það 

ómögulegur tími þar sem þær þurfa að sækja börnin á þessum tíma eða hjá þeim konum sem 

eiga svo lítil börn. Dæmi var tekið. 

„Kona var boðuð á stjórnarfund á Þorláksmessu klukkan 5 og átti eftir að gera allt“. 

Hins vegar héldu Hrafnhildur og Sólveig því fram að mikilvægt væri að konur yrðu ekki „einar 

af strákunum“ því þá myndi ekkert breytast og þessi karllæga menning haldast. Konur ættu að 

vera duglegar að koma þörfum sínum að og vera óhræddar við að tefla fram fjölskyldu sinni. 

Hrafnhildur tók eftirfarandi dæmi. 
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„Karlar fara í launaviðtöl og þeir segja: Heyrðu nú er búið að fæðast eitt barn í viðbót 

og ég  þarf að fá hærri laun. Konur bara halda til haga fyrir sjálfan sig ef þær eiga 

börn“. 

Flestir þeir viðmælenda sem voru á móti lagasetningu voru sammála um að auka þyrfti hlut 

kvenna í stjórnum fyrirtækja en það ætti að gera það með öðrum hætti en lagasetningu. Hins 

vegar komu viðmælendur ekki með neinar aðrar tillögur í staðinn. Flestir voru þeirrar skoðunar 

að þetta myndi gerast með tímanum, þróunin væri í rétta átt en tæki tíma. Athyglisvert er þó að 

þeir viðmælendur sem voru hlynntir kynjakvóta voru sammála um að þessi þróun væri í rétt átt 

en litu á lagasetningu sem aðferð til að flýta þessari þróun. Viðmælendur höfðu missterkar 

skoðanir en sumum fannst lagasetningin algjör vitleysa á meðan öðrum fannst hún skiljanleg 

en óþörf. Dæmi var tekið. 

„Kannski þó maður vilji ekki kynjakvóta, þá er maður kannski alveg tilbúin til að fara í 

þessi hlutföll. Kannski finnst leiðinlegt að láta troða þessu ofan í sig“. 

Flestir viðmælendanna töluðu um ákveðna ábyrgð sem fylgi því að sitja í stjórn fyrirtækja og 

vildu meina að oft gerði fólk sér ekki grein fyrir því hvað þetta væri í raun ábyrgðarmikið starf. 

Fram kom að konur vildu ekki taka að sér að sitja í of mörgum stjórnum, frekar vera í færri 

stjórnum og sinna þeim vel. Einnig voru hugmyndir um að fjölga ætti konum á grundvelli 

jafnréttis fremur en að það væri hagstæðara fyrir fyrirtæki að hafa konur í stjórn. Í einu viðtalinu 

kom fram að konur væru misjafnar, hvorki betri né verri en nefndi þó að sumar konur hefðu 

þann galla að eiga erfitt með ákvörðunartöku en varkárni í viðskiptum ætti við hvorugt kynið.  

Tveir viðmælendanna, ein kona og einn karl voru alfarið á móti lagasetningu og skáru sig 

frekar út úr. Kjartani fannst lögin bara vitleysa og fannst tiltæki 100 viljugra kvenna hálf 

hlægilegt. Hann trúði því ekki að þar væri fólk með þá reynslu, þekkingu og getu til að sitja í 

stjórnum fyrirtækja. 

„Ég held að það sé hægt að skapa skilning á því að þetta sé nauðsynlegt en þvingun á 

grundvelli lagaboða, ef að aðgengi að hæfum einstaklingi og annað því um líkt er ekki til 

staðar, þá er engum greiði gerður“. 

Sigurlaug var fremur gagnrýnin á konur minna á karla. Henni fannst konur ekki nógu 

„aggressívar“ í stjórn fyrirtækja og ákveðnar í að koma sér á framfæri og hélt því fram að það 

væri ástæða þess að konur væru svo fáar í stjórnum fyrirtækja en ekki það að það ríkti einskonar 

karlaveldi á vinnustöðum. Hún var á móti lagasetningu vegna þess að hún óttaðist að kvótar 
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myndu grafa undan virðingu þeirra kvenna sem sætu í stjórnum fyrirtækja í dag, það er að konur 

séu eingöngu í stjórn vegna kvótans en ekki vegna eigin verðleika.  

„Ég hef á tilfinningunni að þetta verði þannig að konur komi inn svona sem einhver silent 

partner. Verði hugsanlega bara einhvern veginn troðið inn til að fylla kvótann því í raun 

er verið að þvinga fyrirtækin í þetta“. 

Almennt álit þessara viðmælanda var að þetta ætti ekki að byggjast á hvaða kyni þú værir af 

heldur ætti að snúast um það að ráða hæfasta einstaklinginn sama hvort um væri að ræða karl 

eða konu.  

Eins og áður hefur komið fram höfðu tveir viðmælendur blendnar skoðanir á lagasetningu 

um kynjakvóta. Einum viðmælenda fannst að það þyrfti kynjakvóta í þeim skilningi að flýta 

fyrir þróuninni en var hins vegar ekki viss um að lagasetning væri rétta leiðin til þess. Sá 

viðmælandi vildi hafa gildistíma á lögunum takmarkaðan, sem sagt tímabundið úrræði og 

þannig sjá eftir einhver ár hvort eitthvað hefði breyst eða hvort allt færi í gamla farið aftur. Hinn 

viðmælandinn var ekki á móti því að fjölga konum í stjórn fyrirtækja en vildi hins vegar að það 

myndi gerast af sjálfu sér, þ.e. án hjálp kynjakvótalaganna. Hann taldi að besta leiðin til þess 

að fjölga konum í stjórn væri að fjölga þeim í stjórnunarstöðum fyrirtækja. Hann hélt því fram 

að fjölgun kvenna væri fyrst og fremst lýðræðismál og snérist um réttlæti.  

 

5.2. Tengslanet og stjórnir 

Flest viðmælendanna voru á þeirri skoðun að stjórnir yrðu frekar stækkaðar fremur en að konum 

yrði skipt út fyrir karla. Hins vegar töluðu viðmælendur um að á sama tíma væru fyrirtæki í 

miklum mæli að reyna minnka stjórnirnar því það væri dýrara fyrir fyrirtæki að hafa stærri 

stjórnir. Sumir voru þeirrar skoðunar að í stjórn ættu að vera um 3-5 en sumum fannst að í stjórn 

ættu ekki að sitja færri en 7. Það er 4 karlar og 3 konur eftir lagasetninguna um kynjakvóta. 

Einnig gerðu allir viðmælendur grein fyrir ákveðnu tengslaneti sem virðist vera til staðar hér á 

landi. Í mörgum löndum er farið í gegnum ráðningarferil til að ráða fólk í stjórnir á meðan hér 

á landi virðist þetta einungis fara í gegnum ákveðið tengslanet. Sumir viðmælendanna töluðu 

um að konur kæmust ekki inn í þetta tengslanet á sama hátt og karlar og voru ýmsar ástæður 

gefnar fyrir því. Til dæmis var talað um að konur væru færri í stjórnunarstöðum, væru færri sem 

ættu mikið fjármagn samanborið við karlmenn en til þess að komast í stjórnir þarftu í flestum 

tilfellum að vera hluthafi. Einnig var talað um að konur hefðu ekki bjargirnar sem þyrfti til. 
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Nokkrir viðmælendur voru á þeirri skoðun að þetta væri í góðu lagi og væri bara orðið normið 

á meðan öðrum fannst verra að þetta væri aðferðin sem væri notuð.  

 

6. Samantekt og Umræður 

Réttindabarátta kvenna er komin mislangt á veg í heiminum og eru Norðurlöndin komin einna 

lengst í þeim efnum. Innan Evrópusambandsins eru áhyggjur af veikri stöðu kvenna við 

stjórnun. Innan sambandsins er umræða um að auka þátttöku kvenna í stjórnum fyrirtækja með 

því að setja sambærilega löggjöf um kynjakvóta og Noregur og Ísland hafa þegar innleitt. Í 

þessari ritgerð er leitast við að svara hvort mismunandi viðhorf séu á milli kven- og karlkyns 

stjórnenda til laga um kynjakvóta í stjórnum fyrirtækja sem sett voru árið 2010 á Íslandi. Einnig 

var leitast við að skoða hvernig kenningar um femínisma og stjórnun tengist viðhorfi karl- og 

kvenkyns stjórnenda til laganna.  

Helstu niðurstöður verkefnisins eru þær að flest allir viðmælendanna voru sammála því 

að auka þyrfti fjölbreytni í stjórnum fyrirtækja. Það var ekki einungis byggt á viðhorfum þeirra 

til jafnréttismála heldur einnig byggt á þeirri skoðun að ekki sé gott að hafa of einsleitar stjórnir 

því það væri of áhættusamt fyrir fyrirtæki. Þegar viðhorf til kynjakvótalaga voru skoðuð kom í 

ljós að flestir viðmælendanna voru sammála því að fjölga þyrfti konum í stjórnum fyrirtækja. 

Þeir höfðu hins vegar mismunandi viðhorf til þess hvort lagasetning væri rétta leiðin. Þeir 

viðmælendur sem voru á móti lögum um kynjakvóta töluðu mikið um að nota ætti aðrar leiðir 

til að jafna hlutfall kynja í stjórnum en komu hins vegar ekki með neinar aðrar ákveðnar tillögur 

á móti. Flestir voru þeirrar skoðunar að sú þróun, að fjölga konum í stjórn væri í rétt átt en tæki 

tíma. Þeir sem voru hlynntir lögum um kynjakvóta voru sammála þessari fullyrðingu en bentu 

á að lagasetning væri ákveðið verkfæri til að flýta fyrir þeirri þróun. Nokkrir viðmælendur 

töluðu um að erfitt væri fyrir konur að komast í stjórnir meðal annars vegna þess að krafist væri 

mikillar viðveru stjórnenda á stjórnarfundum en minni viðvera kvenna á stjórnarfundum stafaði 

meðal annars af því að þeir væru haldnir seinni part dags sem hentar ekki konum með lítil börn 

og fjölskyldu eða eftir kl 4 á daginn og á frídögum. Voru jafnvel nefnd dæmi um Þorláksmessu 

en þá ætti móðir að vera heima með börnin þar sem þau eru komin í skólafrí. Þannig eru þau 

viðhorf samfélagsins, enn þann dag í dag sýnileg að það sé hlutverk konunnar að vera heima 

með börn, sama hvort um er að ræða að vera að heima og undirbúa jólin eða vera heima og 

sinna börnum þegar þau eru veik. Þegar skoðaðar eru niðurstöður rannsókna Guðbjargar Lindu 

Rafnsdóttur og Margétar Þorvaldsdóttur frá árinu 2012 þar sem fram kemur að ein eða tvær 
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konur í stjórn hafi lítið að segja, er það í samræmi við niðurstöður viðmælenda. Hann sagði að 

ekki væri nóg að hafa eina konu í stjórn því þá væri litið á hana sem einskonar sýnishorn og 

ekki tekið mark á henni. Algengt viðhorf viðmælenda sem voru á móti kynjakvóta lögunum var 

að eigendur fyrirtækja mættu ráða hæfasta einstaklinginn að þeirra mati sem er einnig í 

samræmi við skoðun Storvik og Teigen sem héldu því fram að lögin hindri lýðræðislegan rétt 

eigenda sem hætta sínum eigin fjármunum, til að ráða starfsmenn af eigin vali óháð kyni.  

Þegar skoðaðar eru kenningar um femínisma og tengsl þeirra við baráttu kvenna fyrir 

auknum réttindum þá sést að það er fyrst og fremst kenningar um valdabaráttu, kerfislæga 

undirskipun og ójafnrétti sem styðja við þá ákvörðun að breytingum verði einkum komið á með 

aðgerðum stjórnvalda, samanber fjölgun kvenna í stjórnum fyrirtækja með setningu 

kynjakvótalaganna (Ritzer, 2012). Í kenningum um valdabaráttu, kerfislæga undirskipun og 

ójafnrétti er aðal áherslan á að hlutverk kynja séu ekki meðfædd heldur áunnin og samfélagið 

gegni stóru hlutverki í mótun einstaklinga og þar með hvað þýðir að vera kona. Er það til dæmis 

tengt ákveðinni hegðun, framkomu, líkamsburðum o.s.frv. Það sé ekkert því til fyrirstöðu að 

tveir einstaklingar af sitthvoru kyni geti náð jafn langt í metorðastiganum í þjóðfélaginu eða 

eins og Simone De Beuvoir hélt fram, einstaklingur fæðist ekki sem kona heldur verður að konu 

(Ritzer, 2012). Það er hins vegar hagur karlmanna samkvæmt kenningum um kerfislæga 

undirskipun að viðhalda þeirri innbyggðu verkaskiptingu sem byggir á kerfislægri undirskipun 

þar sem þjóðfélagsstaða kvenna er undirokuð af þjóðfélagsstöðu karla (Ritzer, 2012). Þetta má 

einnig rekja til feðraveldis þar sem staða karla er æðri stöðu kvenna á öllum sviðum 

samfélagsins og karlar eiga að vera fyrirvinna og konur að sjá um börn og heimili (Walby, 

1990). Þó samfélagið samþykki konur á vinnumarkaði þá er ennþá sú ímynd sterk að þegar 

kemur að veikindum barna og umsýslu skólamála þá falli það hlutverk í hendur kvenna. Þar 

með sé ekki hægt að treysta á að þær geti ávallt verið til staðar til að taka á málum og því henti 

þær síður í stjórnunarstöður. Önnur femínísk kenning fjallar um að kynin séu ólík. Er þar átt 

við að líffræðilegur munur sé á kynjunum. Í ljósi þeirrar kenningar væri hægt að segja að vegna 

þess að konur eru ólíkar körlum þá sé mikilvægt að hafa þær einnig í stjórnunarstöðum til jafns 

á við karla til að tryggja sjónarmið beggja.  

Þrátt fyrir að konum fjölgi á vinnumarkaði og í stjórnunarstöðum virðist enn sá 

hugsunarháttur ríkjandi í samfélaginu samkvæmt viðmælendum að það sé konu eðlislægra að 

vera heima með börnin heldur en karlmanni. Þannig má túlka það sem svo að til staðar séu 

innbyggðar hindranir svo sem að hafa stjórnarfundi eftir vinnutíma og fleira sem geri konum 

erfiðara fyrir að ná æðstu stöðu í fyrirtækjum. Einnig kom fram í viðtölunum að viðmælendur 

töldu tengslanet karla vera sterkara heldur en tengslanet kvenna. Það skiptir miklu máli við val 
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í stjórnir fyrirtækja á Íslandi. Það er því spurning hvort nauðsynlegt sé fyrir stjórnvöld að grípa 

til þessara laga til að jafna hlut karla og kvenna sem jákvæða þróun fyrir þjóðfélagið í heild 

sinni. Eftir setningu laga um kynjakvóta í Noregi hefði mátt búast við því að þegar konur væru 

komnar í stjórn myndi þeim ósjálfrátt fjölga í æðstu stjórnunarstöður öðrum en stjórnum 

fyrirtækja en svo var ekki (Storvik og Teigen, 2010). Það virðist því vera að það hafi einungis 

verið til að uppfylla lögin sem konum hefur fjölgað í stjórnum fyrirtækja í Noregi og á Íslandi. 

Ekki vegna þess að það væri rekstrarlega hagkvæmt að bæta kynjahlutföll við æðstu stjórnun 

eða það myndi auka skilvirkni og skila meiri hagnaði. 

Ýmsar vangaveltur hafa verið um kynjakvótalögin á Íslandi og spurning hvort það hafi 

verið rétt ákvörðun hjá stjórnvöldum að setja slík lög. Frá því að Félag kvenna í atvinnurekstri, 

Samtök atvinnulífsins og Viðskiptaráð Íslands gerðu með sér starfssamning árið 2009 um að 

fjölga konum í stjórn fyrirtækja og þangað til íslensk stjórnvöld höfðu innleitt lög um 

kynjakvóta í stjórnum fyrirtækja leið aðeins eitt ár. Það er því spurning hvort stjórnvöld hafa 

verið of fljót á sér að setja slík lög og ekki gefið fyrirtækjum landsins nógan tíma til að breyta 

skipan sinni, það er að fjölga konum í stjórn. Athyglisvert væri að velta fyrir sér hvort aðferð 

Svía hefði virkað á Íslandi. Það er ákveðnar hótunaraðferðir sænskra stjórnvalda sem fólu í sér 

að gefa fyrirtækjum kost á að breyta kynjahlutföllum í stjórnum innan ákveðins tíma, án 

lagasetningar.  

Niðurstöður þessarar ritgerðar eru því að kynjakvótalögin hafa vissulega leitt til fjölgunar 

kvenna í stjórnum fyrirtækja en enn er langt í land með að ná kynjajafnvægi við æðstu stjórnun 

fyrirtækja. Það er því spurning hvort stjórnvöld þurfi ekki að setja kynjakvótalög víðar en í 

stjórnum fyrirtækja, til dæmis í æðstu stjórnunarstöðum í opinberum fyrirtækjum. Athyglisvert 

væri að tímasetja slík lög til dæmis til fimm ára þannig að hægt væri að fylgjast með hvernig 

staðan væri fyrir lagasetningu, hvernig staðan væri á meðan henni stæði og hvernig staðan væri 

eftir að lögin væru felld úr gildi. Þá fyrst væri hægt að sá hvort kynjakvótalögin myndu skila 

raunverulegum árangri eða hvort þau séu í raun og veru kvöð á þeim tíma sem þau taka gildi 

þannig um leið og þau falli úr gildi fari staðan í sama far og fyrir lagasetninguna. 
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