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Útdráttur 
Markmið þessarar rannsóknar er að kanna tilgang og áhrif nýtilkominnar lagasetningar um 

kynjakvóta í stjórnum fyrirtækja á Íslandi. Áhrif lagasetningarinnar var könnuð með því að 

skoða stjórnir sem töldust einsleitar áður en lögin tóku í gildi en innihalda nú stjórnarmenn af 

báðum kynjum. Kannað var hvort munur sé á starfsemi stjórnanna eftir breytinguna. Í þessari 

rannsókn var einsleitni í stjórnum skoðuð með tilliti til kyns stjórnarmeðlima og taldist stjórn 

einsleit ef hún hafði einungis meðlimi af öðru kyninu. Fjölbreytni á því við um stjórnir sem 

innihalda einstaklinga af báðum kynjum. Rannsóknarspurningin var: „Finna 

framkvæmdastjórar fyrirtækja mun á starfsháttum stjórnarinnar þegar konur hafa bæst við 

stjórnarborðið?” Þar sem hún krefst dýpri skilnings en fenginn yrði úr megindlegri rannsókn, 

var notuð eigindleg rannsóknaraðferð. Djúpviðtöl voru tekin við alls níu einstaklinga. 

Þátttakendur rannsóknarinnar voru allir framkvæmdastjórar sem vinna náið með stjórn þess 

fyrirtækis sem þeir starfa hjá. Tölvupóstur var sendur á fjórtán manna úrtak þar sem útskýrður 

var fyrir þeim tilgangur rannsóknarinnar og þeir beðnir um að taka þátt. Þegar viðtölin fóru 

fram var notast við fyrirfram ákveðinn umræðuramma til þess að stýra viðtölunum. Tvær 

tilgátur voru settar fram í tengslum við rannsóknarspurninguna. Fyrri tilgátan var að 

framkvæmdarstjórinn finni mun á starfsháttum stjórnarinnar þegar konur hafa bæst við 

stjórnarborðið. Seinni tilgátan var að framkvæmdarstjórar telji eitt af einkennum góðra stjórna 

að í þeim sitji einstaklingar af báðum kynjum. Tilgáturnar fengust staðfestar í niðurstöðum 

rannsóknarinnar. 
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1. Inngangur 
Fyrirtæki eru samsett úr mörgum þáttum. Þar á meðal er stjórn fyrirtækisins en hún skiptir 

starfsemi fyrirtækisins miklu máli (Siciliano, 1996). Stjórnarhættir fyrirtækja eru mikilvægir 

þegar kemur að því að vekja traust meðal fjárfesta, almennings og hagaðila en kröfur um 

góða stjórnarhætti hafa aukist eftir efnahagshrunið árið 2008 (Kristín Sif Gunnarsdóttir, 

2013). 

Stjórnarmeðlimir í fyrirtækjum leggja fram þá reynslu sem þeir hafa öðlast á 

lífsleiðinni. Hver og einn stjórnarmeðlimur getur haft mismunandi þætti til brunns að bera, til 

að mynda í lagalegum, markaðslegum eða fjárhagslegum skilningi (Zald, 1969). Þeir þættir 

sem stjórnarmenn leggja af mörkum eiga einnig við aðra eiginleika svo sem kyn, aldur eða 

kynþátt (Siciliano, 1996; Zald, 1969). Mikilvægt er að stjórn sé skipuð einstaklingum sem 

búa yfir mismunandi þekkingu og hæfni. Þannig bæta þeir hver annan upp (Viðskiptaráð 

Íslands, 2012). Hætt er við því að samsetning stjórnarmeðlima verði of einsleit, en mikilvægt 

er að stjórn endurspegli fjölbreytileika samfélagsins (Walt og Ingley, 2003).  

  Hugtakið um fjölbreytileika í stjórnum á því við um samsetningu stjórna og 

mismunandi eiginleika sem meðlimir þeirra koma með að borðinu. Fjölbreytileikann má 

finna í menntun, aldri, kyni, kynþætti, trú, bakgrunni og þekkingu (Milliken og Martins, 

1996).  

Í þessari ritgerð verður litið til fjölbreytileika í stjórnum með tilliti til 

kynjasamsetningar. Hér verður talað um einsleita stjórn innihaldi hún einungis annað kynið, 

en stjórn sem hefur blandaða kynjasamsetningu mun kölluð fjölbreytt  

        Þegar litið er á samsetningu stjórna íslenskra fyrirtækja undanfarin ár, má sjá að þær 

hafa verið einsleitar þar sem konur eru í miklum minnihluta (Jón Snorri Snorrason, 2012). 

Árið 2009 voru konur einungis 20-21% stjórnarmanna í stjórnum íslenskra fyrirtækja 

(Samtök atvinnulífsins, 2014). Árið 2009 gerðu Samtök atvinnulífsins, Félag kvenna í 

atvinnurekstri, Viðskiptaráð og Creditinfo með sér samning um að fyrir árslok 2013 myndu 

þau vinna að því markmiði að ná hlutfalli kvenna í stjórnum fyrirtækja upp í 40%. Þetta átti 

að sporna við þeirri einsleitu mynd sem einkennt hefur stjórnir íslenskra fyrirtækja í gegnum 

árin (Félag kvenna í atvinnurekstri, 2009). Í kjölfar samningsins sem þessi félög gerðu með 

sér árið 2009 var lagt fram á Alþingi frumvarp um kynjakvóta í stjórnum fyrirtækja. Lögin 

voru samþykkt árið 2010 og tóku gildi 1. september 2013 (Lög um einkahlutafélög nr. 

39/1994). 
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        Þar sem konur hafa verið í miklum minnihluta í stjórnum síðustu ára þá má vona að 

viðbót þeirra við stjórnarborðið muni skila auknum árangri meðal íslenskra fyrirtækja. Ýmsar 

gagnrýnisraddir hafa þó heyrst úr þjóðfélaginu varðandi tilgang kynjakvóta og dregið í efa að 

tilgangur hans nái lengra en að jafna hlutföll kynjanna (Heiðrún Lind Marteinsdóttir, 2014).  

Ýmsar rannsóknir hafa verið gerðar sem skoða mismunandi hegðun kynjanna í 

stjórnum (Adams og Ferreira, 2009; Konrad, Kramer og Erkut, 2008). Einnig hafa verið 

gerðar rannsóknir sem kanna hvaða áhrif aukinn hlutur kvenna í stjórn hefur á frammistöðu 

fyrirtækisins í heild (Teigen, 2011; Wang og Kelan, 2013; Nielsen og Huse, 2010). Litið 

verður nánar á þær rannsóknir í fræðilegum kafla þessarar ritgerðar.  

Þrátt fyrir að ofangreindar rannsóknir leggi mikið af mörkum í að skilja kynjakvóta í 

stjórnum, þá skortir dýpri skilning á viðfangsefninu. Enn sem komið er hafa fáar rannsóknir 

verið gerðar á kynjakvóta í íslenskum fyrirtækjum þar sem hann er nýr af nálinni. Því leitast 

höfundar við það að kanna kynjakvóta í íslenskum fyrirtækjum og nálgast viðfangsefnið á 

nýjan hátt. Sú nálgun verður tekin að kanna reynslu þeirra sem starfa næst stjórninni og skoða 

reynslu þeirra á því að vinna með blandaðri stjórn. 

 Þeir sem standa stjórninni næst og hafa mesta reynslu á samskiptum við hana eru 

framkvæmdastjórar (forstjórar) viðkomandi fyrirtækja. Í þessari ritgerð verður því skoðað 

hvort framkvæmdastjórar íslenskra fyrirtækja finni mun á því að vinna með einsleitri eða 

fjölbreyttri stjórn og felst rannsóknarspurningin í því að kanna það.  

 

Rannsóknarspurningin er: „Finna framkvæmdastjórar fyrirtækja mun á starfsháttum 

stjórnarinnar þegar konur hafa bæst við stjórnarborðið?” 

 

 Rannsóknir sýna fram á að konur hegða sér öðruvísi en karlmenn innan stjórna, meðal 

annars hvað mætingu og skilvirkni varðar (Adams og Ferreira, 2009). Með það að leiðarljósi 

er sett fram sú tilgáta að framkvæmdastjórar finni mun á starfsháttum stjórnarinnar þegar 

konur hafa bæst við stjórnarborðið.  

Markmiðið með rannsóknarspurningunni er að skoða tilgang lagasetningarinnar um 

kynjakvóta og kanna hvaða áhrif hún hefur á starfsemi stjórna. Það er gert með því að skoða 

hvort mismunandi hegðun karla og kvenna í stjórnum breyti starfsháttum stjórnarinnar. Með 

því að ræða við framkvæmdastjóra sem hafa reynslu af því að vinna bæði með einsleitri og 

fjölbreyttri stjórn má kanna hvort þeir finni mun á starfsháttum stjórnarinnar og jafnframt 

kanna hvar sá munur liggur. Einnig verður kannað hvað framkvæmdastjórar telja að einkenni 

góða stjórn. Rannsóknir hafa sýnt jákvæða fylgni  á milli fjölbreytileika innan stjórna og virði 
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fyrirtækja (Carter, Simkins og Simpson, 2003). Einnig hefur það sýnt sig að stjórnir sem 

innihalda fjölbreyttari hóp af fólki séu meiri aðgerðarsinnar og minni líkur séu á hóphugsun 

(O’Higgins, 2002; Carter o.fl., 2003). Því er önnur tilgáta þessa verkefnis að 

framkvæmdastjórar telji eitt af einkennum góðra stjórna að í henni sitji einstaklingar af 

báðum kynjum.  

Í þessari ritgerð verður hlutverk stjórnarinnar skoðað nánar og litið verður á þá kosti 

sem fylgja því að hafa fjölbreytta stjórn innan fyrirtækja. Rakin verða málefni tengd löggjöf 

um kynjakvóta, þar sem meðal annars verða skoðaðar rannsóknir sem gerðar hafa verið á 

málefninu. Þó ýmsar rannsóknir hafi verið gerðar á áhrifum kynjakvóta þá er enn mörgum 

spurningum ósvarað. Til dæmis vantar skilning á því hvernig þeir sem starfa náið með 

stjórninni upplifi mismunandi samsetningu hennar, hvort þeir finni mun á því að vinna með 

stjórninni þegar konur hafa bæst við hana og  í hverju sá munur felst. 

1.2 Uppbygging ritgerðar 

Þessari ritgerð er skipt niður í átta kafla. Í köflum tvö og þrjú verður sett fram fræðilegt yfirlit 

til þess að veita betri skilning á starfsemi stjórnarinnar og starfsháttum hennar. Einnig verður 

farið yfir mikilvægi þess að hafa fjölbreyttar stjórnir. 

 Í öðrum kafla ritgerðarinnar er farið yfir stjórnarhætti fyrirtækja og hlutverk stjórna og 

framkvæmdastjóra er skoðað. Einnig verður fjallað um stjórnarmenn, hvernig þeir eru valdir 

inn í stjórnir, fjölda þeirra og kyn. Auk þess skoðum við þau grundvallarhugtök sem teljast 

mikilvæg þegar valið er í stjórnir. Í lok annars kafla er farið yfir helstu niðurstöður þeirra 

kannana sem KPMG framkvæmdi árið 2013. Í þriðja kafla er kynjakvóti skoðaður, lög í 

kringum hann, rök með honum og rök gegn honum. Jafnframt er farið yfir hvernig 

kynjakvótinn hefur nýst Norðmönnum. Fjórði kafli fjallar um þá aðferð sem notuð var við 

gerð ritgerðarinnar. Farið verður yfir helstu niðurstöður í fimmta kafla ritgerðarinnar og í 

sjötta kafla er umræða um ritgerðina í heild. Meðal annars verður fjallað um þær takmarkanir 

sem fylgdu gerð ritgerðarinnar og frekari rannsóknarmöguleikar kynntir. Ritgerðinni er því 

næst lokað með nokkrum orðum frá höfundum.  

  Fyrirmynd að uppbyggingu ritgerðarinnar er meistararitgerð um kynjakvóta í 

stjórnum fyrirtækja sem unnin var við Copenhagen Business School (Ragnhildur Erna 

Arnórsdóttir, 2012). 
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2. Hlutverk stjórna og stjórnarhættir 

2.1. Stjórnarhættir fyrirtækja  

Þegar talað er um stjórnarhætti fyrirtækja er átt við þær leiðir sem notaðar eru við eftirlit og 

stjórn í fyrirtækjum. Stjórnarhættir fyrirtækja fela í sér það samband sem ríkir á milli 

framkvæmdastjórnar, hluthafa, hagaðila og stjórnar (Organisation for Economic Co-operation 

and Development, 2004). Góðir stjórnarhættir fyrirtækja eiga að virka hvetjandi fyrir stjórn 

og framkvæmdastjórn til þess að vinna í þágu hluthafa, hagaðila og til þess að ná settum 

markmiðum (Organisation for Economic Co-operation and Development, 2004). 

Eftirlitsþáttur stjórnarinnar er stór hluti af stjórnarháttum fyrirtækja, en stjórnin er valin af 

hluthöfum fyrirtækisins. Sú stjórn velur síðan fólk inn í framkvæmdastjórn sem hefur meðal 

annars eftirlit með starfsemi fyrirtækisins (John og Senbet, 1998).  

 Mikilvægt málefni er varðar stjórnarhætti fyrirtækja er samsetning stjórna, sérstaklega 

þegar kemur að stærð þeirra og því hvort meðlimir séu háðir eða óháðir stjórnarmenn (Garg, 

2007). Enn sem komið er greinir menn á um hvort tengsl sé að finna milli þessara þátta og 

frammistöðu fyrirtækja, því margir aðrir þættir geta haft áhrif þar á (Garg, 2007). 

2.2. Hlutverk framkvæmdastjóra 

Eitt af meginhlutverkum stjórna er að ráða framkvæmdastjóra. Hans starf felst í því að hafa 

umsjón með daglegum rekstri félagsins og ber honum að fara eftir fyrirmælum stjórnar 

(Berglind Ósk Guðmundsdóttir, 2013). 

        Umsjón með daglegum rekstri felst í því að fylgjast með því að reksturinn sé í góðu 

horfi með því að hafa eftirlit með ferlum, bókhaldi, ráðningu starfsmanna og að allt sé gert í 

samræmi við gildandi lög (Lilja Dóra Halldórsdóttir, 2005). 

  Framkvæmdastjóri fer með stjórn félagsins ásamt stjórninni sjálfri og ber honum að 

hafa forystu ásamt henni (Viðskiptaráð Íslands, 2012). Framkvæmdastjóri vinnur því náið 

með stjórninni. Meðal skylda framkvæmdastjóra er að mæta á stjórnarfundi félagsins (Stefán 

Már Stefánsson, 2013). Þar ber honum að veita stjórnarmönnum upplýsingar um fjármál, 

uppbyggingu og rekstur félagsins svo þeir geti sinnt störfum sínum (Viðskiptaráð Íslands, 

2012).  

  Það sem einkennir góð samskipti milli framkvæmdastjóra og stjórnar er meðal annars 

að stjórnin veiti framkvæmdastjóra svigrúm til þess að vinna sín störf. Einnig skiptir máli að 

stjórnin veiti framkvæmdastjóra stuðning, sérstaklega á erfiðum tímum. Samskipti milli 
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stjórnar og framkvæmdastjóra fara yfirleitt í gegnum stjórnarformann og mikilvægt er að 

samband þeirra á milli byggist á hreinskilni og trausti (Berglind Ósk Guðmundsdóttir, 2013). 

        Framkvæmdastjóri sér einnig um að vera talsmaður félagsins út á við og fara með 

umboð til þess að skuldbinda félagið (Berglind Ósk Guðmundsdóttir, 2013). 

2.3.  Hlutverk stjórna í hluta- og einkahlutafélögum 

Stjórnir fyrirtækja hafa það meginhlutverk að annast yfirumsjón með rekstri félagsins í heild 

og jafnframt að stuðla að árangri til lengri tíma litið. Stjórnir í hluta- og einkahlutafélögum 

eru hluti af stjórnareiningu sem ber þá ábyrgð að sjá um að stjórna félaginu og starfsemi þess 

út á við. Aðrir hlutar af stjórnareiningunni eru hluthafafundur, framkvæmdastjóri og 

fulltrúanefnd (Stefán Már Stefánsson, 2010). 

Meðal hlutverka stjórnarinnar er að aðstoða fyrirtækið við stefnumótun, að setja fram 

rekstraráætlun, markmið varðandi árangur og eftirlit, umsjón með fjármagni og útgjöldum og 

að sjá til þess að fyrirtækið starfi í samræmi við lög og reglur svo eitthvað sé nefnt 

(Organisation for Economic Co-operation and Development, 2004) 

 Þá ber stjórninni að veita stjórnendum eðlilegt aðhald og eins að hafa yfirsýn yfir 

starfsemi fyrirtækisins. Stjórnin sér einnig um ráðningu og uppsögn framkvæmdastjóra og 

hefur hún völd til þess að gefa framkvæmdastjóra fyrirmæli (Stefán Már Stefánsson, 2010).  

Hluthafafundur sinnir eftirlitshlutverki gagnvart stjórninni en stjórnin virkar sem 

tengiliður við hluthafafund af hálfu fyrirtækisins. Því verða þessar tvær einingar að geta 

unnið saman (Stefán Már Stefánsson, 2010). 

Góð þekking á starfsemi félagsins er mikilvæg fyrir árangursrík stjórnarstörf og ætti 

því hver sá sem valinn er til stjórnarsetu að vera þeim kosti gæddur að geta ræktað skyldur 

sínar sem stjórnarmaður. Til þess að stjórnin geti starfað með sem bestum árangri ætti hún að 

vera skipuð einstaklingum með mismunandi þekkingu, bakgrunn og hæfileika (Viðskiptaráð 

Íslands, 2012). 

Stjórnarmenn þurfa sjálfir að axla þá ábyrgð að kynna sér fyrirliggjandi gögn og vera 

meðvitaðir um að ætlast sé til þess að þeir taki sjálfstæðar ákvarðanir (Viðskiptaráð Íslands, 

2012). Stjórnarmenn eiga að bera hagsmuni félagsins fyrir brjósti og ef þeir stangast á við 

hagsmuni stjórnarmanna eiga hagsmunir félagsins að ganga fyrir. Stjórnarmönnum er skylt að 

mæta á stjórnarfundi og taka þátt í þeim umræðum sem fara þar fram (Stefán Már Stefánsson, 

2003). Stjórnarmenn eiga ekki að láta önnur fyrirmæli eða samninga hafa áhrif á þá 

atkvæðagreiðslu sem þeir taka þátt í á stjórnarfundum (Stefán Már Stefánsson, 2003). 
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Lög um hlutafélög og lög um fjármálafyrirtæki fjalla með ítarlegri hætti um þær 

skyldur sem stjórnir og stjórnarmenn gegna (Lög um hlutafélög nr. 2/1995). Hægt er að sækja 

stjórnarmenn til saka vanræki þeir skyldur sínar og lúta þeir allir lagalegri ábyrgð óháð 

reynslu og þekkingu (Áslaug Björgvinsdóttir, 2003). 

2.4. Samsetning stjórna 

Samsetning stjórna og fjöldi stjórnarmanna getur skipt sköpum varðandi skilvirkni 

stjórnarinnar (John og Senbet, 1998). Þegar skoðaðir eru eiginleikar stjórnarmanna skiptir 

bæði bakgrunnur þeirra máli og hvort þeir séu háðir eða óháðir stjórnarmenn (John og 

Senbet, 1998).  

2.5. Fjölbreytileiki innan stjórna 

Þegar kemur að samsetningu hópa má greina fjölbreytileika þeirra með tvennum hætti. 

Annars vegar má ræða um sýnilegan mun, sem felst til að mynda í kyni og kynþætti. Hins 

vegar má ræða um undirliggjandi mun sem felst í menntun, tækniþekkingu, starfsaldri og 

öðrum bakgrunnsbreytum (Milliken og Martins, 1996). Ástæða þykir til að aðskilja þessar 

tegundir af fjölbreytileika, því þegar munur milli fólks er sýnilegur á útliti þeirra þá aukast 

líkurnar á því að það veki upp önnur viðbrögð hjá samstarfsaðilum þeirra heldur en ella. 

Hætta er á því að einstaklingar sem eru útlitslega frábrugðnir öðrum í hópnum verði fyrir 

fordómum (Milliken og Martins, 1996). Því gæti það eitt að vera af öðru kyni haft áhrif á 

viðbrögð og starfshætti samstarfsaðila.  

Fjölbreyttari stjórn getur orðið til þess að öðruvísi spurninga sé spurt á 

stjórnarfundum en áður, hóphugsun verði útrýmt og stjórnin verði aðgerðarsinnaðri. Einnig 

veitir fjölbreytileiki innan stjórna sýn á málefni frá mismunandi sjónarhornum þar sem 

stjórnarmenn búa yfir ólíkri reynslu (Carter o.fl., 2003; O’Higgins, 2002).  

Rannsóknir sýna jafnframt að jákvæða fylgni má finna á milli fjölbreyttari stjórna og 

virði fyrirtækja. Þá er fjölbreytileiki skilgreindur með hlutfalli kvenna, fólks af öðrum 

kynþætti eða annarra minnihlutahópa (Carter o.fl., 2003). 

2.5.1. Hóphugsun  

Hóphugsun lýsir sér á þann hátt að hópur fólks með svipaðar skoðanir gagnrýnir ekki þær 

ákvarðanir sem teknar eru og er fremur samhljóða í ákvarðanatökunni (Hulda Þórisdóttir, 

2010). Hóphugsun lýsir sér einnig í því að skoðanir hópsins lita skoðun einstaklinga sem 
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innan hans eru og með því lætur einstaklingurinn undan skoðunum hópsins. Ólíkur 

hugsunarháttur einstaklinga sem sitja í stjórn getur orðið til þess að útrýma hóphugsun 

(Maharaj, 2008). 

2.6. Háður eða óháður stjórnarmaður 

Viðskiptaráð Íslands stendur fyrir útgáfu leiðbeininga um stjórnarhætti fyrirtækja. Meðal 

þeirra þátta sem koma fram í leiðbeiningunum er lýsing á því hvort stjórnarmaður sé óháður 

fyrirtækinu eða ekki. Stjórnarmaður telst ekki óháður fyrirtæki ef einhver eftirfarandi 

fullyrðinga á við um hann: 

 

1. Ef hann er eða hefur verið starfsmaður félagsins eða nátengdu félagi undanfarin þrjú 

ár áður en hann tekur sæti í stjórn félagsins 

 

2. Ef hann þiggur eða hefur þegið verulegar greiðslur frá félaginu, nátengdu  félagi eða 

daglegum stjórnendum þess, fyrir utan stjórnarlaun, t.d. sem ráðgjafi eða verktaki, 

undanfarin þrjú ár áður en hann tekur sæti í stjórn félagsins. 

 

3. Ef hann er eða hefur verið síðastliðið ár, í umtalsverðum viðskiptum við félagið eða 

nátengd félög, t.a.m. sem viðskiptavinur, birgir eða samstarfsaðili, eða hefur mikilla 

annarra viðskiptahagsmuna að gæta í félaginu, hvort heldur persónulega eða í gegnum 

annað félag. 

 

4. Ef hann er einn af daglegum stjórnendum annars félags þar sem einn 

af  stjórnarmönnum þess er daglegur stjórnandi í félaginu. 

 

5. Ef hann er, eða hefur verið undanfarin þrjú ár áður en hann tekur sæti í 

stjórn  félagsins, meðeigandi ytri endurskoðanda félagsins eða nátengds félags, 

eða  starfsmaður sem tekið hefur þátt í ytri endurskoðun félagsins. (Viðskiptaráð Íslands, 

2012, bls 12) 

 

Það er í verkahring stjórnarinnar sjálfrar að meta hvort stjórnarmaður sé óháður eða ekki. 

Ástæður fyrir mikilvægi þess að hafa óháða stjórnarmenn eru þær að það styrkir eftirlitsþátt 

stjórnarinnar og eykur sjálfstæði hennar (Viðskiptaráð Íslands, 2012).  

 Árið 2013 töldu 59% sig vera óháða stjórnarmenn af þeim sem tóku þátt í könnun 

KPMG um íslenska stjórnarmenn (KPMG ehf og Háskóli Íslands, 2014). Fleiri konur voru 
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óháðir stjórnarmenn en karlar í öllum atvinnugreinum nema hjá fjármála og 

vátryggingarfélögum. Þar töldu konur sig óháða stjórnarmenn í 67% tilvika á móti 73% karla. 

Ef tölur um hvort stjórnarmenn séu óháðir eða háðir eru bornar saman milli áranna 2012 og 

2013 má sjá að breyting hefur orðið. Til að mynda fækkaði óháðum stjórnarmönnum hjá 

fjármálafyrirtækjum og vátryggingarfélögum úr 73% í 67% hjá kvenkyns stjórnarmönnum og 

úr 76% í 73% hjá karlkyns stjórnarmönnum (KPMG ehf og Háskóli Íslands, 2014). 

2.6.1. Umboðskenningin 

Þegar einn aðili eða fleiri starfa í þágu annars þá myndast umboðssamband (Ross, 2000). 

Hlutverk stjórna í tengslum við umboðskenninguna er að leysa umboðsvanda sem kann að 

þróast milli stjórnenda og hluthafa. Það gerir stjórnin meðal annars með því að ákveða laun 

stjórnenda og skipta þeim út séu þeir ekki að skapa virði fyrir hluthafa (Carter o.fl., 2003). Í 

þessu samhengi skiptir máli hvort stjórnarmenn séu óháðir eða háðir þar sem það getur haft 

áhrif á samskipti stjórnarmanna við stjórnendur og hluthafa (Carter o.fl., 2003). 

2.7. Fjöldi stjórnarmanna 

Samkvæmt 1. mgr. 39. grein laga um einkahlutafélög þá segir að í stjórn einkahlutafélaga 

skuli sitja fæst þrír menn, nema hluthafar séu færri en fimm, þá sé nóg að stjórnina skipi einn 

eða tveir menn (Lög um einkahlutafélög). Algengast er að stjórnir samanstandi af fimm 

stjórnarmönnum (Berglind Ósk Guðmundsdóttir, 2013). 

Þó að stjórnir geti sinnt eftirlitshlutverki sínu betur eftir því sem stjórnarmönnum 

fjölgar, er ekki þar með sagt að ráðlegt sé að hafa marga stjórnarmenn (John og Senbet, 

1998). Markaðsvirði fyrirtækja virðist minnka eftir því sem stjórnarmönnum fjölgar, þar sem 

stjórnarmenn fara frá fjórum upp í tíu. Ef stjórnarmenn eru fleiri en tíu virðast þó engin tengsl 

vera á milli markaðsvirðis og fjölda stjórnarmanna (John og Senbet, 1998). Fylgni má finna 

milli fjölbreytileika stjórnarmanna og stærri stjórna. Einnig virðist óháðum stjórnarmönnum 

fjölga eftir því sem stjórnin stækkar (Kang, Cheng og Gray, 2007). 

2.8. Kyn stjórnarmanna 

Árið 2009 framkvæmdu Renée B. Adams og Daniel Ferreira rannsókn sem snýr að konum í 

stjórnum og áhrifum þeirra á stjórnarhætti og frammistöðu. Rannsóknin tekur á ýmsum 

þáttum er varða kynjasamsetningu í stjórnum. Rannsókn Adams og Ferreira er jafnframt sú 

rannsókn sem fer hvað næst því að kanna kynjamun í stjórnum (Matsa og Miller, 2013). Í 
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rannsókninni kemur fram að fjölbreytni varðandi kyn kallar fram marktækan mun þegar 

kemur að skilvirkni stjórnarinnar. Helsti munurinn á kynjunum var sá að konur mættu betur 

og voru líklegri til að sitja í eftirlitsnefndum tengdum endurskoðun og stjórnarháttum 

fyrirtækja. Karlar voru líklegri til þess að sitja í nefndum tengdum launamálum (Adams og 

Ferreira, 2009). Konur höfðu einnig mikil áhrif á stjórnarhætti, sem meðal annars gæti falist í 

því að meirihluti kvenna voru óháðir stjórnarmenn (Adams og Ferreira, 2009). Þetta er 

sambærilegt við þær niðurstöður sem fengust í skýrslu KPMG um þessi mál (KPMG ehf og 

Háskóli Íslands, 2014). 

Niðurstöður Adam og Ferreira bentu einnig til þess að hegðun karla virtist breytast 

eftir því sem konum í stjórn fjölgaði og höfðu þær þau áhrif að mæting karla á fundi varð 

betri en áður (Adams og Ferreira, 2009). Skýringuna á bakvið þessa breytingu má rekja til 

þess að fólk hegði sér öðruvísi þegar það vinnur með fólki sem sinnir skyldum sínum af 

samviskusemi, óháð kyni (Adams og Ferreira, 2009). 

2.8.1. Áhættuhegðun 

Þær ákvarðanir sem fela í sér óvissa útkomu teljast til áhættuhegðunar (Cooper og Faseruk, 

2011). Almennt virðist sú skoðun ríkja að konur séu áhættufælnari í fjárhagslegri 

ákvörðunartöku en karlmenn (Schubert, Brown, Gysler og Wolfgang Brachinger, 1999). 

Tvíræðar niðurstöður hafa komið fram í rannsóknum sem tengjast mun á áhættuhegðun milli 

kynjanna. Fræðimenn skiptast í tvær fylkingar þar sem niðurstöður annað hvort sýna fram á 

að konur séu mun áhættufælnari en karlar eða að enginn munur sé á áhættuhegðun milli 

kynjanna. Schubert og félagar komust að því í rannsókn sinni árið 1999 að undir ákveðnum 

kringumstæðum sýni konur ekki áhættufælnari ákvarðanatöku. Niðurstöður þeirra benda á að 

karlar séu vissulega áhættusæknari þegar kemur að ávinningi en konur hafi yfirhöndina þegar 

kemur að því að lágmarka hættu á tapi (Schubert o.fl., 1999).   

  Í rannsókn sinni á því hvort konur séu áhættufælnari þá komast þær Jianakoplos og 

Bernasek (1998) að þeirri niðurstöðu að marktækur munur sé á milli kynjanna, þar sem konur 

eru mun áhættufælnari. Þrátt fyrir að konur hafi reynst almennt áhættufælnari sýndu 

niðurstöðurnar fram á að þegar kemur að því að bera einhleypar konur saman við einhleypa 

karlmenn þá voru einhleypu konurnar áhættusæknari en karlarnir (Jianakoplos og Bernasek, 

1998). 
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2.9. Val inn í stjórnir 

Þegar kemur að því að velja inn nýja stjórnarmenn er algengast að þeir séu valdir í gegnum 

tengslanet. Oft er tengslanet núverandi stjórnarmanna eða æðstu stjórnenda notað til þess að 

velja inn nýja stjórnarmenn (Pande og Ford, 2012). Tengslanet geta bæði verið formleg og 

óformleg. Tengslanet sem tengjast atvinnulegum tilgangi flokkast sem formleg tengslanet. 

Mikilvægt er að stjórnarmenn hafi þá þekkingu og reynslu sem þarf til þess að sinna 

stjórnarstörfum (Jón Snorri Snorrason, 2012).  

  Val á stjórnarmönnum í gegnum persónuleg tengslanet getur hamlað því að valdir séu 

einstaklingar sem búa yfir þeirri þekkingu og reynslu sem æskilegt er að stjórnarmenn hafi 

(Pande og Ford, 2012). Þar sem konur hafa almennt verið í  minnihluta í stjórnum fyrirtækja 

verður ekki komist hjá því að skoða það í samhengi við það hvernig valið er inn í stjórnir. Þar 

sem karlar eru í meirihluta er líklegra að þeir velji aðra karla þar sem færri konur tilheyra 

þeirra tengslaneti (Pande og Ford, 2012).  

  Það eru hluthafar félaga sem velja stjórnarmenn og fer kosning fram á hluthafafundi 

milli þeirra einstaklinga sem hafa verið tilnefndir í stjórnina á hluthafafundi (Stefán Már 

Stefánsson, 2003). Stjórnir félaga geta skipað svokallaða tilnefningarnefnd. Það er gert til 

þess að skilvirkni og gagnsæi sé betri þegar kemur að tilnefningu stjórnarmanna. Tekið er 

fram í Handbók um stjórnarhætti fyrirtækja að æskilegt sé að hluthafar komi með tillögur að 

stjórnarmönnum sem þeir telja hæfa til stjórnarsetu (Viðskiptaráð Íslands, 2012). Helmingur 

þeirra sem sitja í tilnefningarnefnd þurfa að vera óháðir félaginu og daglegum stjórnendum 

þess. Hlutverk tilnefningarnefndar felst meðal annars í að meta tilvonandi stjórnarmenn út frá 

hæfni, reynslu og þekkingu. Þeir þurfa einnig að meta hvort tilvonandi stjórnarmenn séu 

óháðir félaginu, gæta að kynjahlutföllum og fleira (Viðskiptaráð Íslands, 2012).  

2.10. Kannanir KPMG 

Endurskoðunarfyrirtækið KPMG hefur unnið með öðrum fyrirtækjum með ýmsum hætti til 

þess að leiða fyrirtæki að bættum stjórnarháttum. Síðastliðin þrjú ár hefur KPMG gefið út 

skýrslu þar sem meðal annars er gerð er úttekt á 200 stærstu fyrirtækjum á Íslandi. Í 

skýrslunum birtust niðurstöður úr könnun sem lögð var fyrir stjórnarmenn til þess að rýna 

betur í störf stjórna og ákveðin atriði sem einkenna stjórnarmenn. Árið 2014 kom út síðasta 

skýrsla KPMG um stjórnarhætti fyrirtækja. Þar var birt könnun sem gerð var á árinu 2013. 

Alls svöruðu 330 stjórnarmenn könnuninni (KPMG ehf og Háskóli Íslands, 2014). 
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        Í könnuninni sem KPMG lagði fyrir árið 2013 voru þátttakendur meðal annars spurðir 

út í fjölda stjórna sem þeir hafa setið í á starfsferli sínum. Niðurstöðurnar sýndu að umtalsvert 

fleiri karlar heldur en konur hafa setið í tíu eða fleiri stjórnum, eða 33% karla á móti 15% 

kvenna. Þegar könnuninni var svarað sátu 20% kvenkyns stjórnarmanna í sinni fyrstu stjórn á 

móti 10% karla. Af þessum niðurstöðum má sjá að karlar sitja í fleiri stjórnum en konur að 

meðaltali á starfsferlinum. Þegar spurt var um framlag og sérþekkingu stjórnarmanna á borð 

við framlag þeirra til stefnumótunar, þekkingu á fjármálum, greiningu á áhættu og fleira þótti 

áhugavert að karlar mátu sig að meðaltali hærra á öllum sviðum en konur þegar þau voru 

beðin um að meta sjálf sig (KPMG ehf og Háskóli Íslands, 2014). 

 

 
Mynd 1. Framlag og sérþekking stjórnarmanna                                   (KPMG ehf og Háskóli Íslands, 
2014) 

          

Aðrar áhugaverðar niðurstöður sem könnun KPMG leiddi í ljós voru meðal annars að þær 

konur sem tóku þátt í rannsókninni voru betur menntaðar heldur en karlarnir. 90% kvenkyns 

þátttakenda voru með háskólamenntun á móti 78% karla. Að meðaltali vörðu konur meiri 

tíma í stjórnarstörf á mánuði eða um 11-15 klukkustundum á meðan karlar vörðu um 6-10 

klukkustundum (KPMG ehf og Háskóli Íslands, 2014). Ekki var mikill munur á 

aldursdreifingu kynjanna. Hlutfall karla eldri en 60 ára var þó hærra en kvenna og hlutfall 

kvenna á aldrinum 41-50 ára var hærra en karla. 

  Talsverður munur var á því hvaða aðalstarfi stjórnarmenn gegndu eftir kyni. Mun 

fleiri karlmenn störfuðu sem framkvæmdastjórar í aðalstarfi en algengast var að aðalstarf 

kvenna væri millistjórnandi (KPMG ehf og Háskóli Íslands, 2014).  
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        Í sömu könnun voru stjórnarmenn spurðir um afstöðu sína gagnvart löggjöfinni um 

jafnan hlut kynjanna í stjórnum fyrirtækja. Niðurstaðan var sú að kvenkyns stjórnarmenn 

virðast almennt jákvæðari gagnvart löggjöfinni, en 87% kvenna sögðust hafa jákvæða afstöðu 

á móti 37% karla. Hinsvegar höfðu 7% kvenna og 43% karla neikvæða afstöðu til 

löggjafarinnar (KPMG ehf og Háskóli Íslands, 2014). 

3. Kynjakvóti í stjórnum 

Á Norðurlöndunum er hlutfall kvenna í stjórnmálum og á vinnumarkaðnum hærra en annars 

staðar í heiminum. Því er það nokkurskonar þversögn að kynjaskipting í stjórnendastöðum á 

Norðurlöndunum er mjög ójöfn, þar sem konur lúta í lægra haldi (Niskanen, 2011). 

Kynjakvóti hefur verið kynntur til leiks sem tæki til að sporna við ójöfnu kynjahlutfalli í 

stjórnum fyrirtækja. Tilgangurinn með kynjakvóta er að hækka hlutfall kvenna í stöðum 

æðstu stjórnenda í fyrirtækjum (Teigen, 2011). Fyrsta landið til að innleiða kynjakvóta í 

stjórnum fyrirtækja var Noregur. Stjórnvöld í Noregi gáfu það út árið 2002 að á árinu 2005 

ætti hlutfall kvenna í stjórnum hlutafélaga að vera 40%. Það hlutfall náðist þó ekki fyrr en 

árið 2009 (Niskanen, 2011).       

        Oft er talað um svokallað glerþak þegar kemur að veikri stöðu kvenna innan stjórna 

fyrirtækja. Glerþak er myndlíking sem vísar til þess að ósýnileg öfl hamli framgangi kvenna í 

atvinnulífinu (Teigen, 2011). Fyrirtæki sem skipa einungis eina konu í stjórn hafa verið 

gagnrýnd fyrir sýndarmennsku en rannsóknir sýna að fleiri konur þurfi að skipa sæti í stjórn 

svo viðvera þeirra í stjórninni fari að skipta máli (Konrad, Kramer og  Erkut, 2008). Þegar 

litið er á fjölda kvenna sem sitja í stjórnum fyrirtækja þá má sjá mikinn mun á samskiptum og 

ákvörðunartöku þegar tvær konur eru meðlimir stjórnarinnar á móti einni. Þrjár konur teljast 

auk þess betri en tvær því þá fer áhrifum þeirra að gæta á áhrifaríkari hátt innan stjórnarinnar 

(Konrad, Kramer og Erkut, 2008). 

        Þann 1. september 2013 tók ákvæði um kynjakvóta í einkahlutafélögum, hlutafélögum 

og lífeyrissjóðum gildi á Íslandi (Þingskjal 465, 2009). Árið 2011 vantaði 200 konur í stjórnir 

fyrirtækja til að uppfylla þau skilyrði sem fylgja kynjakvóta, það er að konur skuli fylla 40% 

sæta í stjórn (KPMG ehf, 2011). Félag kvenna í atvinnulífinu setti saman lista yfir þær konur 

sem tilbúnar eru til að bjóða sig fram til stjórnarsetu. Í dag eru 402 konur skráðar á listann 

(„Konur í stjórnarsetu“, e.d.).  

 Af þeim sem tóku þátt í könnun KPMG árið 2013 voru 29% konur og 71% karlar 

(KPMG ehf og Háskóli Íslands, 2014). Í svipaðri könnun sem lögð var fyrir af KPMG árið 
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2011 var hlutfallið 25% konur og 75% karlar (KPMG ehf, 2011). Þetta gefur ágætis mynd af 

þeim hóp sem fellur undir ákvæði um kynjakvóta og þá þróun sem hefur orðið eftir að tekin 

var ákvörðun um að ákvæðið tæki gildi (Berglind Ósk Guðmundsdóttir, lögfræðingur hjá 

KPMG, munnleg heimild, 2014).  

  Creditinfo gaf út skýrslu í lok árs 2013 þar sem kom fram að hlutfall kvenna var orðið 

31% í stjórnum íslenskra fyrirtækja. Þá náðu lögin yfir 287 fyrirtæki á Íslandi („Konur 31% 

stjórnarmanna í fyrirtækjum með 50 starfsmenn eða fleiri“, 2014).  

3.1 Lagaramminn 

Lög um kynjakvóta í stjórnum hlutafélaga og einkahlutafélaga voru samþykkt á Alþingi þann 

4. mars 2010 og tóku gildi þann 1. september 2013 (Lög um einkahlutafélög). Þau félög sem 

falla undir ákvæðið um jafnt kynjahlutfall í stjórnum fyrirtækja eru hlutafélög, 

einkahlutafélög og samlagshlutafélög þar sem starfsmenn eru 50 eða fleiri. Lögin ná einnig 

yfir öll opinber hlutafélög og lífeyrissjóði óháð starfsmannafjölda (Lög um hlutafélög). 

  Þar sem fjöldi stjórnarmanna er tveir til þrír skulu bæði kyn eiga sæti í stjórn. Ef 

stjórnarmenn eru fleiri en þrír má hlutfall beggja kynja ekki vera lægra en 40%. Þetta á einnig 

við um varastjórn félaganna (Lög um hlutafélög). 

        Í athugasemdum við frumvarp til laga um breytingu á lögum hlutafélaga og 

einkahlutafélaga kemur fram að nýlegar rannsóknir hafi sýnt fram á að hlutur kvenna í 

stjórnum og æðstu stjórnendastöðum er mun lægri en hlutur karla. Markmið frumvarpsins var 

því að jafna hlutfall karla og kvenna í áhrifastöðum fyrirtækja með auknu gagnsæi og greiðari 

aðgangi að upplýsingum (Þingskjal 465, 2009).    

 
Tafla 1. Fjöldi stjórnarmanna af hvoru kyni sem þarf í stjórn til þess að uppfylla lög um kynjakvóta 
miðað við stærð stjórnarinnar í heild. 

 Kyn 1 Kyn 2 

1 stjórnarmaður 1 0 

3 stjórnarmenn 2 1 

5 stjórnarmenn 2 3 

7 stjórnarmenn 4 3 

Ef fjöldi stjórnarmanna er slétt tala skal hvort kyn um sig eiga jafn mörg sæti í stjórn. 
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3.2. Fylgjandi eða á móti? 

Skiptar skoðanir eru meðal almennings á því hvort að lagaákvæði um kynjahlutfall 

stjórnarmanna eigi rétt á sér. Ekki eru allir sem bera fyrir sig sömu rök, hvort sem þeir eru 

fylgjandi lögunum eða á móti þeim. Þær gagnrýnisraddir sem heyrast í þjóðfélaginu hafa 

meðal annars sagt að lögin séu ekki til þess fallin til að laga samfélagslegt vandamál og slík 

íhlutun sem löggjöfin er sé óskapnaður (Heiðrún Lind Marteinsdóttir, 2014). Iðnaðar- og 

viðskiptaráðherra gagnrýndi einnig löggjöfina á þeim forsendum að konur sem fengu sæti í 

stjórnum eftir að löggjöfin tók gildi væru einskonar súkkulaðikleinur (Eva Bjarnadóttir, 

2014). Þeir sem eru fylgjandi kynjakvótanum hafa  meðal annars komið fram með þau rök að 

ef valið væri eftir hæfi myndu jafn margar konur og karlar sitja í stjórnum íslenskra 

fyrirtækja, þar sem íslenskar konur eru jafn margar og jafn klárar íslenskum körlum 

(Hallbjörn Karlsson, 2014).  

 3.2.1. Rök með kynjakvóta 

Þeir sem eru hlynntir lögunum um kynjakvóta í stjórnum fyrirtækja hafa borið fyrir sig 

lýðræðisleg rök og jafnréttisleg auk þess að nefna rök sem snerta arðsemi. Þá hefur verið bent 

á að konur hafi lýðræðislegan rétt að jafnri hlutdeild í stjórnum fyrirtækja og karlar þar sem 

konur eru helmingur íbúa jarðarinnar. Lögin um kynjakvóta eru því verkfæri til þess að brjóta 

ósýnilegt glerþak sem virðist koma í veg fyrir þátttöku kvenna í atvinnulífinu (Teigen, 2011). 

Að hafa konu í sæti stjórnarmanns getur haft bein eða óbein áhrif á val í æðstu 

stjórnendastöður í fyrirtækjum (Wang og Kelan, 2013). 

Einnig hefur verið bent á arðsemisrök, það er að jafnari kynjahlutföll í stjórnum 

fyrirtækja leiði til bættrar frammistöðu vegna þess að fyrirtækin nýti betur hæfileika beggja 

kynja. Rannsóknir hafa sýnt fram á að fyrirtæki sem hafa konur í stjórn eða kvenkyns 

framkvæmdastjóra skili meiri arði til hluthafa heldur en einsleitar stjórnir (Teigen, 2011).  

Samkvæmt skýrslu Iðnaðar- og viðskiptaráðuneytis sem gefin var út árið 2005 kemur 

fram að helstu rökin fyrir fjölgun kvenna í stjórnum fyrirtækja séu þau að ávinningur sé af 

fjölbreytileikanum. Fyrirtæki fari á mis við þá þekkingu og hæfni sem konur hafa fram að 

færa ef þær eru ekki virkjaðar í stjórnum fyrirtækja. Ákvarðanir fyrirtækja myndu einnig taka 

meiri mið af markaðnum og endurspegla betur hagsmunaaðilana. Einnig er talið upp í 

skýrslunni að sýnt hafi verið fram á tengsl milli bættra stjórnarhátta fyrirtækja og fjölda 

kvenna í lykil- og valdastöðum. Það auki líkur á að viðskiptalífið njóti starfskrafta beggja 
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kynja og byggi á gildum og viðhorfum frá báðum kynjum (Iðnaðar-og viðskiptaráðuneyti, 

2005). 

  Talið er að kynjakvóti geti haft þau áhrif að kvenkyns framkvæmdastjórum fjölgi 

þegar stjórn sem uppfyllir lögin um kynjakvóta fær tækifæri til að velja nýjan 

framkvæmdastjóra (Matsa og Miller, 2013). Fáar rannsóknir hafa verið gerðar um áhrif 

kynjakvóta á kvenkyns stjórnendur en þær rannsóknir sem gerðar hafa verið í Noregi sýna 

fram á misjafnar niðurstöður. Lítil breyting mældist af áhrifum kynjakvótans á fjölgun 

kvenkyns stjórnenda fyrstu árin eftir að hann tók gildi í Noregi (Teigen, 2011). Nýlegri 

rannsóknir sem gerðar hafa verið benda til þess að kvenkyns stjórnendum hafi fjölgað eftir að 

kynjakvótinn tók gildi (Wang og Kelan, 2013). 

 Eins og sjá má á töflu tvö var samkvæmt Hagstofu Íslands árið 2012 ljóst að konur 

voru í miklum minnihluta þegar kom að æðstu stjórnendastöðum og hlutfalli þeirra í 

stjórnarmannastöðum þegar tekið var mið af þeim fyrirtækjum sem heyra undir lögin um 

jafnt kynjahlutfall. Hlutfall þeirra virðist minnka eftir því sem starfsmenn eru fleiri. 

Undantekning er þó á því þegar horft er til stjórnarmanna (Hagstofa Íslands, 2013). 
 

Tafla 2. Hlutfall kvenna í æðstu stjórnendastöðum og stjórnarmannastöðum fyrirtækja sem heyra undir 
lög um kynjakvóta. 

 Fjöldi starfsmanna Hlutfall 
Kvenkyns 
framkvæmdastjóri 

  

 50-99 16% 
 100-249 9% 
 250+ 10% 
Kvenkyns 
stjórnarformenn 

  

 50-99 20% 
 100-249 19% 
 250+ 15% 
Kvenkyns stjórnarmenn   
 50-99 21% 
 100-249 24% 
 250+ 26% 

        (Hagstofa Íslands, 2013). 

3.2.2. Rök gegn kynjakvóta  

Þeir sem færa rök gegn lögum um kynjakvóta hafa helst nefnt að kynjakvóti komi í veg fyrir 

að hæfasti einstaklingurinn sem sækir um starfið sé ráðinn. Talið er að hætta sé á að 
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reynsluminni og óhæfari konur séu ráðnar inn vegna kyns en ekki hæfni og þar af leiðandi 

þurfi hæfari og reynslumeiri karlar að víkja (Storvik og Teigen, 2010).   

  Andstæðingar laganna hafa einnig borið fyrir sig að eigendur fyrirtækja eigi að fá að 

ráða því sjálfir hvernig stjórnir þeirra eru skipaðar.  Þeir eigi að geta kosið hverja þá sem þeir 

telja vera hæfasta hverju sinni, óháð kyni. Með kynjakvóta sé vegið að sjálfstæði fyrirtækja 

(Teigen, 2011). Hlutafélagalögin eru skýr um það að hluthafar kjósa stjórn á hluthafafundi 

(Lög um hlutafélög). Slík kosning getur hins vegar ekki tekið mið af kynjakvóta. Af þessari 

ástæðu hafa skráðu félögin þurft að breyta samþykktum sínum þannig að kosning sé 

endurtekin þar til kynjakvótinn er uppfylltur, sjá má dæmi um þetta í 17. grein í samþykktum 

Fjarskipta HF. (Fjarskipti, 2013). 

Kynjakvótinn er einnig talinn ýta undir það að konur séu ráðnar inn einungis vegna 

kyns og sitji því í stjórn sem einskonar skrautfjöður en hafi engin raunveruleg völd. Þetta sé 

þess vegna ákveðin niðurlæging fyrir konur þar sem lagasetningin gefi það til kynna að konur 

geti ekki komist áfram á eigin verðleikum óháð kyni (Storvik og Teigen, 2010). 

3.3. Kynjakvóti í Noregi  

Þar sem Noregur var fyrsta landið til þess að innleiða lög um kynjakvóta í stjórnum 

fyrirtækja, þá hefur í þessari ritgerð verið vísað í rannsóknir sem gerðar hafa verið á 

kynjakvótum í Noregi. Noregur er það land sem hefur mesta reynslu af kynjakvótum innan 

stjórna fyrirtækja. Því var ákveðið að hafa sérstakan kafla til þess að fjalla mætti nánar um 

reynslu af kynjakvóta í Noregi. 

  Á þeim tíma sem lögin voru tekin í gildi náði hlutfall kvenna í stjórnum fyrirtækja í 

Noregi aðeins 9% (Ahern og Dittmar, 2012). Í desember 2003 ákvað norska þingið að 

kynjakvóti í stjórnum fyrirtækja yrði festur í lög. Þessi lög tóku gildi árið 2005 en þau kveða 

á um, að í öllum opinberum fyrirtækjum, hlutafélögum og samvinnufélögum landsins skuli 

hvort kyn um sig skipa minnst 40% sæta stjórnarmanna. Kynjakvótalögin í Noregi ná ekki til 

einkahlutafélaga og hafa lögin ekki náð að smita út frá sér til að auka hlutfall kvenna í 

stjórnum þeirra (Teigen, 2012). Flest einkahlutafélög í Noregi eru lítil eða meðalstór 

fjölskyldufyrirtæki þar sem eigendur sitja sjálfir í stjórn (Storvik og Teigen, 2010). 

 Fyrirtæki sem stofnuð voru eftir 1. janúar 2006 og heyrðu undir lögin þurftu strax að 

uppfylla þessi lög en fyrirtæki stofnuð fyrir þann tíma fengu tveggja ára aðlögunarfrest. Áttu 

því öll fyrirtæki að hafa uppfyllt skilyrði þessara laga árið 2008 ella sæta háum sektum 

(Storvik og Teigen, 2010). 
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         Á árunum 2006 til 2008 var mikil aukning á setu kvenna í stjórnum fyrirtækja í 

Noregi. Árið 2006 voru konur orðnar 18% stjórnarmanna, 2007 voru þær 25% stjórnarmanna 

og árið 2008 voru þær orðnar 36% stjórnarmanna. Það var þó ekki fyrr en árið 2009 sem 40% 

kynjahlutfalli var náð (Wang og Kelan, 2013). 

        Í kjölfar innleiðingar á kynjakvóta í Noregi hafa verið gerðar ýmsar rannsóknir til 

þess að kanna áhrif hans, en flestar þeirra miða að því að kanna einkenni þeirra kvenna sem 

sitja í stjórn eða taka saman fjölda kvenna sem sitja í stjórn. Færri rannsóknir hafa verið 

gerðar á raunverulegum tilgangi kvenna innan stjórnarinnar og þeim áhrifum sem þær hafa á 

starfsemi þeirra (Nielsen og Huse, 2010). 

 Eitt af markmiðum kynjakvótalaganna var að reyna að hafa áhrif á hlutfall kvenna í 

stjórnunarstöðum fyrirtækja og fjölga þar með konum í framkvæmdastjórn og 

forstjórastöðum. Árið 2011 voru lítil merki um að lögin hefðu haft einhver áhrif á hlutfall 

kvenna í þessum málum og virtist það hafa haldist stöðugt frá því að lögin voru sett árið 2005 

(Teigen, 2011). Nýlegri rannsóknir sem gerðar hafa verið í Noregi sýna þó fram á auknar 

líkur á kvenkyns stjórnendum eftir að kynjakvótinn tók í gildi (Wang og Kelan, 2013). 

Líkurnar á kvenkyns framkvæmdarstjórum í Noregi hafa einnig aukist eftir því sem óháðum 

konum fjölgar í stjórn (Wang og Kelan, 2013).    

 Nokkur munur er á því þegar skoðað er hvað einkennir karlkyns stjórnarmenn og 

kvenkyns stjórnarmenn í Noregi. Konurnar reynast hafa meiri menntun, þær eru að meðaltali 

yngri en karlarnir og með minni reynslu úr atvinnulífinu.  

Í rannsókn sinni um framlag kvenna til stjórna notuðu Nielsen og Huse (2010) tölur 

frá norskum fyrirtækjum sem féllu undir kvótalögin. Tölurnar sýndu jákvæð tengsl milli 

hlutfalls kvenna í stjórnum, stefnumótunarvinnu stjórnarinnar og skilvirkni hennar. Einnig 

reyndust þær hafa jákvæð áhrif ef deilur komu upp innan stjórnarinnar (Nielsen og Huse, 

2010). 

Þrátt fyrir jákvæða punkta hefur kynjakvótinn einnig ýmsa neikvæða þætti í för með 

sér. Verð hlutabréfa fara lækkandi hjá fyrirtækjum þar sem reynsluminni konur taka sæti í 

stjórn (Ahern og Dittmar, 2012). Kynjakvótinn hefur einnig haft þær afleiðingar að sömu 

konurnar eru að bjóða sig fram í stjórnir sem leiðir af sér að lítill hópur kvenna situr í 

mörgum stjórnum hjá mismunandi fyrirtækjum, sem getur leitt til hagsmunaárekstra (Wang 

og Kelan, 2013). 

Lagasetningin í Noregi hefur vakið heimsathygli og hefur valdið deilum um það hvort 

aðrar þjóðir ættu að taka upp kynjakvóta. Í kjölfarið ákváðu sjö aðrar þjóðir að taka upp 

kynjakvóta, þar á meðal Ísland (Wang og Kelan, 2013). 
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4. Aðferð      

Við gerð rannsóknarinnar var notast við eigindlega rannsóknaraðferð, sem felur í sér að 

einstaklingar eru notaðir til að túlka veruleikann. Rætt var við þátttakendur í þeirra daglega 

umhverfi til að þeim liði sem eðlilegast. Viðtöl voru tekin þar sem spurningar og svör fylgdu 

ekki stöðluðu formi, en með því er hægt að fá þátttakendur til að lýsa sinni reynslu (Jón 

Gunnar Bernburg, 2005). Ekki er hægt að nýta útkomu eigindlegra rannsókna í tölulegan 

samanburð eins og þegar um megindlega rannsóknaraðferð er að ræða, en þar eru mælingar 

og tölur í fyrirrúmi (Jón Gunnar Bernburg, 2005).   

 Það ber að nefna að í rannsókninni koma fram viðhorf þeirra sem tóku þátt í henni. 

Einn megintilgangur eigindlegra viðtala er að kafa dýpra ofan í skoðanir og upplifanir 

einstaklinga (Kvale, 1996). Með eigindlegum viðtölum gefst þátttakendum færi á því að segja 

frá sinni reynslu og viðhorfum (Kvale, 1996). 

 Eigindleg aðferðarfræði er opin aðferð og heldur Kvale (1996) því fram að viðtölin 

séu gjarnan hálfmótuð, þar sem þau byggjast hvorki á samræðum né stöðluðum 

spurningalista. 

4.1. Þátttakendur    

Úrtak var valið úr þýði framkvæmdastjóra 200 stærstu fyrirtækja á Íslandi. Alls voru 14 

manns í úrtakinu en lokatala þátttakenda var níu. 

Reynt var að taka viðtöl við framkvæmdastjóra sem bæði höfðu reynslu af því að 

starfa með stjórn þar sem einungis karlar hafa setið og blönduðum stjórnum. Í úrtakið var 

valið fólk sem starfar í mismunandi greinum atvinnulífsins, en það var gert til þess að fá 

fjölbreyttari sýn á viðhorf framkvæmdastjóra. Þátttakendur voru þannig valdir með 

markmiðsúrtaki, en þegar markmiðsúrtak er notað þá eru þátttakendur valdir út frá því 

málefni sem rannsaka á og þarf rannsakandinn að beita sinni dómgreind til að velja úrtakið 

(Þórólfur Þórlindsson og Þorlákur Karlsson, 2003). Þátttaka var valfrjáls og ekki var greitt 

fyrir hana. Rannsóknin var nafnlaus og ekki er hægt að rekja svör til einstakra þátttakenda. 

 Tekin voru einstaklingsviðtöl við níu framkvæmdastjóra, af þeim voru þrjár konur og 

sex karlar. Þátttakendur komu úr fjórum mismunandi gerðum félaga, en þær eru 

þjónustufyrirtæki, framleiðslufyrirtæki, lífeyrissjóðir og fjármála- og vátryggingafélög. 
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4.2. Mælitæki og úrvinnsla 

Fyrirfram ákveðinn umræðurammi var notaður til þess að stýra viðtalinu. Umræðurammann 

má finna í kafla 4.5. Öll viðtölin voru tekin upp á iPhone 5. Viðtölin voru rituð niður í heild 

sinni og var hvert og eitt viðtal ritað samdægurs.  

4.3. Markmið 

Markmiðið með rannsókninni er að skoða áhrif lagasetningarinnar um kynjakvóta á starfsemi 

stjórnarinnar. Rannsóknarspurningin sem leitast er við að svara í þessari rannsókn er: „Finna 

framkvæmdastjórar fyrirtækja mun á starfsháttum stjórnarinnar þegar konur hafa bæst við 

stjórnarborðið?”. Sú tilgáta var sett fram að þeir fyndu sannarlega mun á starfsháttum stjórna 

þar sem konur hafa bæst í hóp stjórnarmanna. Einnig var sett fram sú tilgáta að 

framkvæmdastjórar telji eitt af einkennum góðra stjórna vera að í henni sitji einstaklingar af 

báðum kynjum. 

4.4. Framkvæmd 

Erfitt getur reynst að komast í samband við fólk sem gegnir æðstu stöðum í fyrirtækjum. Því 

var ekki hægt að gera ráð fyrir að hægt yrði að taka viðtöl við þátttakendur á svipuðum tíma. 

Viðtölin fóru fram á tímabilinu 11. febrúar til 28. mars 2014.  

Reynt var að komast í samband við þá sem voru í úrtakinu í gegnum persónuleg 

tengsl þar sem það þótti auka líkur á þátttöku. Þeim sem lentu í úrtakinu var sendur 

tölvupóstur þar sem tilgangur rannsóknarinnar var útskýrður og þeir spurðir hvort þeir ættu 

lausan tíma til að taka þátt. Alls var fjórtán manns sendur tölvupóstur. Af þeim svöruðu tíu og 

þar af samþykktu níu að taka þátt í rannsókninni. Öll viðtölin fóru fram á vinnustað 

þátttakanda. Áður en viðtölin fóru fram var þátttakendum gerð grein fyrir því að ýtrasta 

trúnaðar yrði gætt við úrvinnslu viðtalanna og ekki yrði hægt að rekja svör til þeirra. 

Jafnframt fengu þeir undirritaðan trúnaðarsamning frá rannsakendum. Gert var ráð fyrir 

hálftíma fyrir hvert viðtal og stóðst sá tímarammi að mestu leyti. 

4.5. Umræðurammi 

Áður en viðtölin voru tekin var settur saman eftirfarandi umræðurammi sem notaður var til 

þess að stýra viðtölunum. Við gerð umræðurammans var stuðst við þau fræði sem fjallað er 

um í fræðilegum hluta þessarar ritgerðar (köflum 2 og 3). Einnig var hafður til hliðsjónar 
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umræðurammi sem gerður var við rannsókn á kynjakvótum í stjórnum fyrirtækja (Ragnhildur 

Erna Arnórsdóttir, 2012).  

 

1) Hvenær tókst þú við starfi framkvæmdastjóra þar sem þú starfaðir beint undir stjórn? 

2) Hvað finnst þér einkenna góða stjórn? 

3) Hafa þær stjórnir sem þú hefur unnið með sem framkvæmdarstjóri verið einsleitar eða 

með blönduðu kynjahlutfalli? 

4) Upplifðir þú einhverjar breytingar á hegðun þeirra stjórna sem þú hefur unnið með eftir 

að kvenkynsmeðlimur bættist í hópinn? (Þetta á við ef forstjórinn hefur unnið með sömu 

stjórninni þar sem fyrst voru einungis karlar en  svo hafi kona bæst við.) 

5) Hvernig finnst þér að vinna með stjórn sem hefur blandað kynjahlutfall miðað við að 

vinna með einsleitri stjórn? 

6) Skiptir það fyrirtækið máli að hafa blandað kynjahlutfall í stjórn? 

a) Í hverju felst það (varðandi ákvörðunartöku, ímynd, fjárhagslega afkomu)? 

7) Hefur þú orðið var við einhvern mun á karl- og kvenstjórnarmönnum (t.d. hvað varðar 

ákvarðanatöku, framkvæmd verkefna, afköst, ákveðni og mætingu)? 

8) Finnst þér þurfa að fjölga konum í stjórnum? 

a) Hvaða aðferð telur þú að henti til þess að fjölga konum í stjórnum? Henta slíkar 

aðferðir öllum? 

9) Heldur þú að breytingar á stjórnum í kjölfar lagabreytingarinnar um jafnt kynjahlutfall 

muni hafa einhver áhrif á frammistöðu stjórna/fyrirtækja? 

10) Treystir þú þér til þess að segja til um langtímaáhrif laganna (einhverja líklega þróun)? 

11) Telur þú að konur hafi eitthvað sérstakt fram að færa fyrir stjórnir sem karlar hafa ekki?  

a) Og öfugt? 

5. Niðurstöður  

Í þessum kafla verður farið yfir viðtölin sem voru tekin við gerð þessarar ritgerðar. Fjallað 

verður um helstu niðurstöður úr viðtölunum sem tengjast því fræðilega efni sem fjallað er um 

í þessari ritgerð. Kaflinn er brotinn niður í nokkra undirkafla þar sem mismunandi málefni 

verða tekin fyrir. 

  Þátttakendur í rannsókninni bjuggu yfir mislangri starfsreynslu sem 

framkvæmdarstjórar. Sumir höfðu starfað sem framkvæmdastjórar hjá öðrum fyrirtækjum 

áður en þeir hófu störf hjá núverandi fyrirtæki, á meðan aðrir hófu fyrst störf sem 
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framkvæmdastjóri hjá því fyrirtæki sem þeir starfa hjá í dag. Styst hafði þátttakandi starfað 

beint undir stjórn sem framkvæmdarstjóri frá árinu 2007 en sá sem starfað hafði lengst hafði 

verið framkvæmdarstjóri frá árinu 1990.  

  Allir höfðu reynslu af því að hafa setið í stjórn samhliða starfi sínu sem 

framkvæmdarstjóri. Þátttakendur höfðu flestir reynslu af því að hafa starfað með stjórn 

einungis skipaðri karlmönnum og höfðu upplifað það þegar kona bættist í hóp stjórnarmanna. 

Undanskilinn frá þessari reynslu er einn kvenkyns framkvæmdastjóri sem situr sjálfur í stjórn 

félagsins. Hún verður því að teljast kvenkyns stjórnarmaður.  

 Þátttakendurnir í rannsókninni starfa á mismunandi sviðum, eru á mismunandi aldri 

og af báðum kynjum. Því er ljóst að þær skoðanir sem koma fram hér í niðurstöðunum eru 

komnar frá fjölbreyttum hóp einstaklinga.  

Til þess að skýrt komi fram í niðurstöðum hvaða svör tilheyra sama þátttakandanum 

þá verður þeim úthlutað dulnefni. Ástæðan fyrir því að gervinöfn eru notuð er að fyllsta 

trúnaði var lofað við öflun þeirra upplýsinga sem hér koma fram.  
 

Tafla 3. Dulnefni þátttakenda í rannsókninni. 

Dulnafn Aðalheiður Andrea Björg Sigfús Friðrik Atli Baldur Erlendur Kári 

Kyn Kona Kona Kona Karl Karl Karl Karl Karl Karl 

 
5.1. Einkenni góðra stjórnarmanna 

Ýmsir þættir geta einkennt góða stjórnarmenn en mismunandi skoðanir eru á því hver þau 

einkenni eru. Þátttakendur voru spurðir að því hvað þeim þætti einkenna góða stjórnarmenn. 

Það sem flestir virtust vera sammála um var að góðir stjórnarmenn væru þeir sem þekktu 

hlutverk sitt og færu ekki út fyrir sitt starfssvið. 

 

„Það sem einkennir góða stjórnmenn er að þeir séu ekki að skipta sér af 

daglegum rekstri, að þeir séu ekki að fara inn í smáatriðin eða að fara inn í 

reksturinn. Það er forstjórinn sem á að reka fyrirtækið.”-Björg 

 

„Það þarf líka að átta sig á verkaskiptingu milli stjórnar og stjórnenda, 

þannig að menn séu ekki endilega að fara inn á starfssvið stjórnenda, hinna 

daglegu stjórnenda.” -Sigfús 

 



! 23!

Þó að viðmælendur hefðu almennt verið sammála um að góðir stjórnarmenn séu þeir sem 

þekkja sitt hlutverk, þá kom það einnig fram að gott er að þeir sem sitji í stjórn taki ekki öllu 

sem vísu og spyrji spurninga þegar það á við. 

 

„Það eru auðvitað þeir sem vinna skipulega, spyrja spurninga og óska eftir 

því að við vinnum faglega og það er gott að vinna fyrir slíkt fólk og sem 

hefur skoðanir líka.” -Atli  

 

Einnig kom einn viðmælandi inn á að mikilvægt sé fyrir stjórnarmenn að vinna saman að 

lausnum og kunna að eiga góð samskipti hver við annan. 

 

„Það er auðvitað alltaf lykilatriði að stjórnin nái sér saman um málin og 

styðji þau einhuga þótt hugsanlega skoðanir hafi verið eitthvað skiptar 

upphaflega. En mín reynsla er sú að það er mjög sjaldgæft í stjórnum að það 

þurfi að fara út í atkvæðagreiðslu eða eitthvað slíkt, það kemur nánast ekki 

fyrir. Þetta er mjög ólíkt því sem gerist á Alþingi til dæmis, þar sem allir eru 

að reyna að láta  andstæðinginn líta sem verst út og sjálfan sig sem best og 

hugsa ekki í lausnum.  En það er það sem stjórnir þurfa að gera, það er að 

hugsa í lausnum, leysa málin, finna farsæla lausn á öllum málum en ekki að 

vera í einhverju argaþrasi.” –Aðalheiður 

 

Mikilvægur þáttur sem flestir þátttakendur voru einnig sammála um að væri kostur í fari 

stjórnarmanna var að þeir mæti undirbúnir á fundi, sýni áhuga og gefi sér tíma til að kynna 

sér málin.   

 

,,Góður stjórnarmaður er einhver sem setur sig vel inn í málin, er 

málefnalegur og gefur sér tíma og er ekki að skrá sig í stjórn bara til þess að 

skrá sig í stjórn og vera sem víðast.” -Friðrik 

 

„Það eru kannski þessi tvö meginatriði, að stjórnarmenn séu með góða 

reynslu og góða þekkingu bæði almennt og sértækt fyrir fyrirtækið sem þeir 

eru í stjórn hjá og svo þurfa þeir náttúrulega að hafa áhuga og tíma til að 

sinna störfunum og af ábyrgð, finna til sinnar ábyrgðar.” -Sigfús 
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Margir viðmælendur virtust vera þeirrar skoðunar að stjórnarmenn sætu gjarnan í stjórnum 

fyrirtækja vegna þess að því fylgir ákveðin virðing, eða völd. 

 

,,Margir sem eru að skrá sig til stjórnarstarfa kannski á einhverjum öðrum 

forsendum, út af einhverju einhverju eins og valdagræðgi eða launalega 

séð.” -Friðrik 

 

Að lokum var talað um að fjölbreytni skipti máli í góðri stjórn og þá ekki endilega fjölbreytni 

þegar tekið er tillit til blandaðs kynjahlutfalls. 

 

„Þá held ég að fjölbreytni sé mjög mikilvæg, það hefur kannski orðið 

svolítið undir í umræðunni, það er meira en bara fjölbreytni kynjanna.” -

Sigfús 

 

„Fjölbreytileiki, að bakgrunnur stjórnarmannanna sé fjölbreytilegur. Það er 

það sem er lang mikilvægast og auðvitað þarf að vera reynsla, það hjálpar, 

en það er enginn einn stjórnarmaður betri en annar og það er rosalega gott 

að hafa einn sem er sérfræðingur í fjárfestingum, annan sem er sérfræðingur 

í markaðsmálum eða reikningsskilum. Nauðsynlegt að hafa allavega einn 

lögfræðing.” -Erlendur 

5.2. Starfshættir karla og kvenna 

Deilt hefur verið um hvort að starfshættir karla og kvenna séu mismunandi og þótti því 

ástæða til að kanna hvort að stjórnarmenn fyndu mun á því að starfa með fólki af sitt hvoru 

kyninu. Þá komu í ljós misjafnar skoðanir þátttakenda á því að vinna með kynjunum. 

Almennt séð virtust þeir ekki vilja viðurkenna að einhvern mun væri að finna á starfsháttum 

karla og kvenna en þegar leið á viðtalið og þátttakendur voru farnir að gefa sig meira að því 

litu ýmsar skoðanir dagsins ljós. 

 

“Nei, ég get ekki sagt að finni neinn gífurlegan mun, ég held að það sé meiri 

munur, bara persónuleikamunur og náttúrulega í þessum stjórnum eins og 

voru hjá flestum íslenskum fyrirtækjum í upphafi þá voru það yfirleitt bara 

stærstu hluthafarnir sem náðu sæti í stjórn, og sem voru náttúrulega oftast 
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karlmenn. Þeir hafa fyrst og fremst sinn eigin hag og að fyrirtækinu gangi 

vel og þar með þeirra hlutafé ávaxtist. Á meðan að nú til dags er orðið meira 

um að óháðir stjórnarmenn sem koma inn með oft einhverja 

sérfræðiþekkingu eða almenna þekkingu af stjórnun og þá eru það ekki eigin 

hagsmunir sem ráða þar.” -Aðalheiður 

 

„Ég hef ekki fundið neinn mun á því að starfa með konum eða körlum í 

stjórninni, það er bara ofboðslega einstaklingsbundið hvernig menn taka eða 

hvort menn taki þetta alvarlega” -Erlendur 

 

Þegar leið á viðtalið og dýpri umræður höfðu myndast þá kom þó önnur skoðun í ljós hjá 

Erlendi. 

 

„Þetta verður ekki svona karlaklúbbur, menn sem eru bara eitthvað að tala 

um boltann til að byrja með. Það verður svona öðruvísi stemning í 

stjórninni. Þó að auðvitað byrji bæði konur og menn alla fundi á einhverju 

svona léttmeti. Það verður svona aðeins kannski önnur stemning, og ef 

eitthvað er og ég veit ekki hvort að það er útaf þessum kynjakvótalögum eða 

hvað það er, þá finnst mér konurnar sem ég hef unnið með hafa tekið starfið 

alvarlegar heldur en karlarnir.” -Erlendur 

 

Fleiri tóku undir það að konur tæku starfið almennt alvarlegar og að þær tækju meiri tíma í að 

taka ákvarðanir.   

 

„Þær koma miklu betur undirbúnar á fundi, mér finnst það nokkuð mikið 

áberandi. Þær eru meira svona „detail“ manneskjur, fara „detail“ ofan í 

hlutina, á meðan að það er svona kannski meira á yfirborðinu hjá körlunum. 

Karlar eru fljótir að taka ákvörðun og bara segja bara „yes” en þær eru 

kannski meira að melta þetta betur og bíða fram á næsta fund.”  -Friðrik 

 

Þegar leið á samtölin kom fram að fleiri karlkyns viðmælendum þótti munur á því hversu vel 

undirbúnir stjórnarmenn mættu á fundi, þar sem þeim fannst upp til hópa konur mæta betur 

undirbúnar heldur en karlar.  
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„Ég hef svona á tilfinningunni að konur séu skipulagðari en karlar og 

jarðbundnari.” -Atli 

 

„Svo er bara mín reynsla konur eru skipulagðari en karlar. Auðvitað er 

einstaklingurinn misjafn. Karlar geta verið skipulagðir og óþolandi og öfugt 

með konur.” -Atli 

 

„Það er eitthvað sem segir mér út frá steríótýpum af konum að þær séu 

svona samviskusamari og minna fyrir að troða sér í eitthvað sem þær eiga 

kannski ekki að vera troða sér í.” -Sigfús 

 

Kvenkyns viðmælendur voru almennt ekki sammála því að konur störfuðu öðruvísi heldur en 

karlar.   

 

„Ég er ekkert viss um að konurnar séu eitthvað mikið öðruvísi...” -Björg 

 

„Sjálfri finnst mér kynið algert aukaatriði í þessu. Mér finnst auðvitað 

samsetningin (stjórnarinnar) skipta mestu máli. Fólk er bara svo ólíkt, hvort 

að það er kona eða karl skiptir ekki máli. Alhæfing bara virkar ekki að konur 

séu svona og karlar séu hinsegin.” -Andrea 

 

Þátttakendur voru einnig spurðir hvort þeir hefðu upplifað breytingu á starfsemi stjórnarinnar 

eftir að kvenkyns meðlimur bættist í hópinn, það er að segja frá því að stjórnin var einungis 

skipuð körlum, eða þegar viðkomandi var eini kvenkyns stjórnarmeðlimurinn.  

 

„Hún var opnari fyrir umræðum um hluti, spurði kannski spurninga sem 

menn höfðu ekki spurt áður, ekki tekið hlutunum sem gefnum. Þannig það 

var nú kannski borað í ákveðna hluti sem menn höfðu bara tekið sem gefnum 

áður, það opnaði vissulega umræðuna.” -Sigfús 

 

Viðmælendur fundu einnig áherslumun í öðrum starfsháttum kvenna, svo sem varðandi 

samskipti.  
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„Ef við reynum að skilja milli hópanna þó það sé skörun þá er munur. Konur 

eru oft víðsýnni og horfa á meira en bara til dæmis fjárhagslega hluti. Síðan 

er alveg skörun, það eru konur sem sitja á hinum jaðrinum líka, ákveðnar 

konur. Það er ekki hægt að generalísera að allar konur séu eins og allir 

karlar séu eins,. Ég held það samt að það sé, það sé svona, þær eru meira í 

öðrum hlutum heldur en fjármálum, þær eru kannski næmari á samskipti 

manna, samskiptaörðugleika.” -Baldur 

 

„Það er samt svona áherslumunur, þær vanda sig oft meira og leita meiri 

sátta heldur en svona konfrontasjón.” -Baldur 

 

Kvenkyns viðmælendur töldu sig finna mun á því þegar önnur kona bætist í stjórnarhópinn. 

 

„Já það munar rosalega að vera tvær, það munar verulega. Um leið og 

maður er bara einn þá nær maður ekki, nema maður sé alveg helvíti sterkur 

og standi rosa vel í lappirnar. Ég er ekkert að segja að það séu allar konur 

sem gera það, sérstaklega þegar þær eru að stíga sín fyrstu skref í að sitja í 

stjórn, en um leið og það eru tvær þá fá þær styrkinn hvor frá annarri, ég 

held að það sé ekki spurning. Þannig þetta er svona, já, mér finnst þetta 

rosalega skemmtileg breyting. Ég kann mjög vel við það.” –Björg 

 

5.3. Áhættusækni 

Það var gegnumgangandi í þeim viðtölum sem tekin voru að þátttakendur nefndu að konur 

væru áhættufælnari en karlmenn. Ekki var sérstaklega spurt um kynjamun varðandi 

áhættuhegðun en í ljósi þess er nokkuð áhugavert hversu margir tóku áhættuhegðun sem 

dæmi um mun á milli kynjanna.  

 

„Heilt yfir held ég að konur séu varkárari, sko.” -Atli  

 

Björg talaði almennt um að það væri ekki mikill munur á kynjunum. Þegar leið á samtalið var 

hún þó nokkuð staðföst á því að konur væru áhættufælnari en karlar. 
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„Ég held að það sé enginn vafi á því að við erum áhættufælnari og ekki það 

að allir karlmenn séu áhættusæknir en það eru fleiri karlmenn áhættusæknir 

en konur.” -Björg 

 

„Ég hugsa að það sé svona almennt þannig að konur séu varfærnari í 

ákvörðunum, ekki hræddari, bara varfærnari en karlarnir, þeir eru svona 

áhættusæknari.” -Kári 

 

„Oft eru þær ekki eins áhættusæknar, eða semsagt varfærnari, þær vilja oft 

svona ná alveg utan um málið áður en þær taka ákvarðanir.” -Baldur 

5.4. Áhrif á frammistöðu 

Þar sem rannsóknir hafa stangast á um það hvort að jafnara kynjahlutfall leiði til betri 

frammistöðu fyrirtækja þótti ástæða til að kanna viðhorf viðmælenda til þessa. Erfitt getur 

verið að gefa sér eitthvað í þessu sambandi, en margir höfðu þó skoðanir á málefninu. 

 

„Ég held að það séu minni líkur á að fyrirtæki fari í vitleysu, því að konur eru 

ákvörðunarfælnari. Þær eru svolítið kannski eins og akkerið í stjórninni. 

Félagið er ekkert að fara eins og einhver loftbelgur langt upp í loft þegar það 

er akkeri þarna. Það eru tvær konur sem eru ekki alveg að skilja hvað er 

verið að leggja fram, vilja fá meiri tíma, gefa sér meiri tíma. Þetta getur 

kannski hamlað því að félagið fari í einhverja vitleysu þannig ég held að það 

sé svolítill plús að það mun alltaf vera rödd sem að vill skoða hlutina betur og 

fara í hvort hlutirnir sé öruggir, hverjir eru möguleikarnir á því að þetta fari 

illa og svona.” -Friðrik 

 

„Allar konurnar sem eru að koma inn eru mjög vel menntaðar, þær eru 

menntaðar með góða reynslu og hafa kannski verið frumkvöðlar eða leiðtogar 

og þorað að vera í baráttunni. Umræðan sem er held ég alveg dauð núna um 

einhverjar súkkulaðikleinur, ég held held að þessar konur séu einmitt engar 

súkkulaðikleinur. Við látum alveg taka til okkar og án þess að þurfa að segja 

„hér er ég” eða eitthvað slíkt. Það er ekki málið, og ég held að líka, það eru 

margir karlar sem eru farnir að segja, það er bara allt í lagi að vera með 
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konu sem yfirmann, það er ekkert hallærislegt að það sé einhver kerling yfir 

þér. Þegar menn eru farnir að segja flott, flott að vinna með henni og eitthvað 

þannig þá bara breytist þetta.” -Björg 

5.5. Úrval kvenkyns umsækjenda 

Þeir þátttakendur sem rætt var við voru yfirhöfuð sammála um það að það væri of lítið 

framboð á konum í stjórnir. Þátttakendur telja flestir að konur séu ekki nógu duglegar að 

bjóða sig fram til stjórnarsetu og að erfitt sé að finna konur til þess að taka þessa vinnu að sér.

  

 

„Mér finnst hinsvegar sko aðalvandinn vera að það eru alltof fáar konur 

sem gefa færi á sér, sem að bjóða sig fram.” - Kári 

 

„Ég fæ oft hringingar þar sem er spurt: „Veistu um öflugar konur? Mig 

vantar öfluga konu í stjórnina, þekkirðu öfluga konu?” Maður klórar sér í 

kollinum og nefnir einhver nöfn og svona. Ég fæ aldrei símtöl þar sem er 

spurt um öflugan karl. Aldrei, en ég fæ hitt æði oft og ég kem bara með 

ábendingar, og þetta eru mikið sömu konurnar sem eru svo víða í öllum 

stjórnum. Þetta er ennþá ekkert ofsalega stór hópur.” -Kári 

 

Einhverjir virtust vera á þeirri skoðun að vandamál sé hversu margar konur sitja í mörgum 

stjórnum. Hætta sé á að einsleit mynd kvenna muni myndast í stjórnum fyrirtækja á Íslandi. 

 

„Ég hefði viljað að stjórnendur hefðu verið valdir á faglegan hátt og skoðað 

væri hverskonar manneskju þarf þar inn, en ég heyri bara gott af konum í 

stjórnum. Þær eru bara alltof fáar sem taka þetta allt á sig. Ég held að það 

sé betra fyrir konurnar að þær séu fleiri, það eru sumir að fá alveg yfir sig 

nóg af þeim sem eru með í yfir 10 eða 12 stjórnum, það er bara orðið 

óþolandi. Þær labba um bæinn og segja „ég er nú í 12 stjórnum ég get nú 

talað við forstjórann”. Þannig þetta er orðið svona konur eru konum 

verstar. Það er útum allt fyrirtækið og öll fyrirtæki sem ég hef unnið í. Það 

er alveg ótrúlega sterkt, miklu sterkara en hjá karlmönnum. Þið þekkið bara 

þetta máltæki, þær tala rosalega illa um hvor aðra og þetta hjálpar ekki 
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þessum sem eru í 12 stjórnum. Þá byrjar umtalið mjög illa um þær og það 

hjálpar ekki konum, þannig þetta er eitthvað sem að þarf að skoða og setja 

eitthvað hámark á stjórnir sem má sitja í.” -Friðrik 

 

„Þessir kynjakvótar eru auðvitað nauðsynlegir núna til að koma þessu í 

gang, en vandamálið hefur dálítið verið að það eru mikið sömu konurnar 

sem eru að bjóða sig fram í þetta, og við erum með tvær konur í stjórn og 

þær eru báðar í stjórn í öðru félagi.” -Erlendur 

 

„Það er að verða svolítið einkennandi með konur núna meira en karla, hvað 

þær eru í mörgum stjórnum, og það er eitthvað sem er, þær hefðu átt að 

dreifa þessu meira á fleiri konur.” -Friðrik 

 

Þær konur sem rætt var við voru þó ekki sammála því að vandamálið snúist um að of fáar 

konur séu tilbúnar til þess að taka að sér stjórnunarstörf. Ein þeirra bendir á að þær aðferðir 

sem beitt er við val inn í stjórnir bjóði konum ekki upp á jöfn tækifæri til þess að komast inn í 

þær og jafnvel verði þær aðferðir sem notaðar eru við valið til þess að stór hópur karlmanna 

sé líka útilokaður. 

 

„Það eru ekkert fáar konur þarna úti til að vera í þessum stjórnum, það er 

bara hvernig var valið inn í stjórnirnar, það var bara svo íhaldssamt. Þetta 

var bara fámenn klíka og svo mikill vinskapur og svo mikil tengsl milli 

þessara fyrirtækja að það var bara alltaf sama fólkið valið og mér finnst 

alveg vanta þessa umræðu. Það er mjög stór hópur karla sem finnst þeir 

aldrei hafa séns í stjórnum landsins, þeir voru ekkert í klíkunni frekar en 

konurnar. Mér finnst það líka eins og með vini mína þeir eru bara svona 

„vá er þetta eitthvað rosa mál, ekki er ég í neinni stjórn“. Þetta var kannski 

ekkert heilt yfir svo stór hópur sem hefur myndað þessa stjórnarsetu í 

þessum helstu fyrirtækjum.” - Andrea 

 

Einn kvenkyns þátttakandinn leit á úrval kvenna í stjórnum öðrum augum en aðrir 

þátttakendur og fannst henni virðingarvert hvernig konur passi sjálfar uppá að sitja ekki í of 

mörgum stjórnum. 
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„Mér hefur líka fundist gott að við erum búnar að dreifa þessu á fullt af 

konum, það er að segja við erum ekki með einhverjar kannski tuttugu konur 

sem eru í öllum stjórnum sem gerist svolítið í Noregi. Þar voru svona 

ofurhetjur sem fóru í allt. Ég held að við höfum svolítið sjálfar passað upp á 

það. Ég hef til dæmis tekið ákvörðun um það að ég er bara í einni stjórn sem 

ég fæ borgað fyrir, en ég hef hafnað öllu öðru. Þá bendir maður á einhverja 

aðra sem maður þekkir og auðvitað bendi ég á einhverja sem ég þekki, 

þannig virkar þetta bara.” -Björg 

 

 

 

Ef litið er á kaflann um núverandi fjölda stjórna á starfsferlinum í skýrslu KPMG frá árinu 

2013 þá sýna niðurstöðurnar að karlar sitja að meðaltali í fleiri stjórnum sem aðalmenn en 

konur.  

 

  
Mynd 2. Fjöldi stjórna þar sem stjórnarmenn eru aðalmenn                 (KPMG ehf og Háskóli Íslands, 2014) 

 

5.6. Lagasetningin 

Lög um kynjakvóta hafa verið mjög umdeild hér á landi og var því spurt um viðhorf 

þátttakendana til löggjafarinnar um jafna hlutdeild beggja kynja í stjórnum. Almennt virtust 

þátttakendur vera hlynntir lögunum, en það var þó ekki algilt. Þátttakendur voru þá flestir 
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sammála um það að aðrar leiðir hefðu verið ákjósanlegri til þess að brjóta þetta umtalaða 

glerþak. 

 

„Ég held að þessi lög sem voru sett hafi brotið upp þennan strúktúr, eða 

þetta kerfi að karlarnir gátu bara verið með sinn vinahóp. Konur sem eru í 

stjórnum fyrirtækja eru frekar óháðir stjórnarmenn, þar að segja við erum 

ekki í vinahópnum þannig það eru slegnar tvær flugur í einu höggi.”  - Björg 

 

„Ég tel að það hafi sýnt sig að ef að það eru ekki kynjakvótar, þá koma of 

fáar konur, þetta er svo svo karllægt val, það er svo mikið af körlum og þeir 

velja karlkyns vini sína í stjórnir.” - Baldur 

 

„Ég hef verið ánægður, hlynntur þessum kvótalögum, og rökin hafa verið 

fyrst of fremst þau að það eru nánast allir sammála um að það sé hagur að 

því að það séu jafnari skipting kynja í stjórnum. Marga hefur greint á um 

leiðirnar og menn hafa sagt að það sé miklu betra að það gerist bara 

eðlilega, og auðvitað væri það miklu betra, menn reyndu það í nokkur ár en 

það gerðist bara ekki. Ég hef stundum líkt þessu við vél, það kemur úr 

verkfræðinni, vél getur lent í því að snúast bara í einhverjum skökkum takti 

svo heldur hún sér bara þar, þangað til að vélstjórinn kemur og lemur með 

stóru sleggjunni í hana, þá fer hún að snúast. Það þarf stundum bara eitthvað 

utanaðkomandi ofbeldi eða vald skulum við segja til þess að bara koma 

hlutunum í rétt ról og eftir það rúlla þeir í réttu jafnvægi.” – Sigfús 

 

Erlendur vildi meina að það væri kynslóðamunur, þeir eldri væru meira á móti lögunum, á 

meðan yngra fólk væri frekar fylgjandi lögunum. Þetta brýtur í bága við það sem rannsókn 

KPMG (2013) sýndi fram á, en í henni kom fram að með lækkandi aldri stjórnarmanna 

fækkar þeim sem eru fylgjandi lögunum. 

 

„Ég er ekkert sérstaklega fylgjandi svona boðum og bönnum sko, að einhver 

lög séu að segja mér að gera hitt og þetta. Mér finnst að lög eigi bara að vera 

rammi um það sem að er löglegt og ólöglegt. Þannig að ég er í prinsippinu á 

móti svona lögum, en ég átta mig alveg á því að þau voru nauðsynleg. Ég 

vona bara að þetta verði til þess að ýta þessum bolta af stað þannig þetta 



! 33!

verði bara eðlilegt, að öllum finnist bara sjálfsagt að hafa bæði konur og 

karla, að það þurfi ekkert að þvinga fyrirtækin í það að vera með svona 

margar konur og svona marga karla. Þannig að vonandi gerum við það þá að 

verkum að við bara förum að hugsa um þetta sem sjálfsagt mál að þetta sé 

svona. Ég finn það alveg, ég er nú ekkert mjög gamall, ég er ennþá undir 

fertugu að það er rosalegur kynslóðamunur í þessu. Eldri karlar sem að eru 

vanir alla sína starfsævi að vera með karlkyns forstjóra og verið með 

framkvæmdastjórnir þar sem eru bara karlar, þeir eiga erfiðara með þetta.” -

Erlendur 

 

Nokkrir viðmælendur bentu þó á að betra væri að þessi breyting myndi gerast af sjálfu sér en 

væri ekki þvinguð með lögum. Þessir viðmælendur voru flestir karlkyns og virtust trúa því að 

það væri einungis spurning um tíma hvenær jöfnu hlutfalli yrði náð.   

 

„Ég er bara á móti kvótum yfir höfuð, ég tel að fólk eigi frekar að slá í 

borðið og segja að það vilji sjá meira af konum í stjórnum.” - Friðrik 

„Mér er illa við alla kvóta, ég vil að fólk komi frjálst inn í hlutina sko, að 

það sé ekki neitt sem við getum kallað einhverskonar þvinganir eða 

svoleiðis.” - Kári 

 

Ekki voru allir sammála um hver langtímaáhrif laganna verði. En þó voru nokkrir sammála 

um að heilt yfir myndu lögin leiða til faglegri ráðninga í stjórnir og að eftir nokkur ár þætti 

eðlilegra fyrir konur að sitja í stjórnum og þá yrði hægt að fella lögin úr gildi. 

 

„Ég held að það breyti því að heilt yfir verði valið í stjórnirnar af meiri 

fjölbreytileika, en ekki bara konur. Ég held að það sé verið að horfa bara á 

þetta svolítið upp á nýtt, að kannski ættum við að hafa stjórnina faglegri en 

hún er.” -Andrea 

 

Viðtölin við þátttakendur voru á heildina litið nokkuð ólík. Mismunandi sjónarmið komu 

fram og flestir gáfu mikið af sér þegar leitað var eftir djúpum svörum. Þátttakendur voru 

tilbúnir að svara spurningum eftir fremsta megni og í flestum tilvikum kom svarið fram áður 

en rannsakendur þurftu að spyrja.  
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  Þegar helstu niðurstöður rannsóknarinnar hafa verið dregnar saman má sjá að nokkur 

munur er á viðhorfum þátttakenda. Í kaflanum hér á eftir verða svör þátttakenda borin saman 

og þau tengd við aðrar rannsóknir á þessu sviði.  

6. Umræða 

Til þess að setja viðfangsefni ritgerðarinnar í samhengi við helstu hugtök tengd stjórnum og 

stjórnarháttum fyrirtækja voru þeim gerð ítarleg skil í fræðilegum kafla ritgerðarinnar. Þetta 

var gert til þess að auðvelda lesandanum að skilja mikilvægi stjórna, hlutverk þeirra innan 

fyrirtækja og samstarf þeirra við framkvæmdastjóra. Einnig voru hugtökum sem tengjast 

vinnu í hóp gerð skil auk þess sem gerð var grein fyrir því hvað fælist í kynjakvóta. Þetta var 

gert til þess að dýpka skilning á viðfangsefninu. 

 Í upphafi var sett fram sú rannsóknarspurning hvort framkvæmdastjórar finni mun á 

því þegar konur hafa bæst við stjórnarborðið. Markmið rannsóknarspurningarinnar var að 

kanna áhrif nýtilkominnar lagasetningar sem kveður á um að hvort kyn um sig eigi 40% 

stjórnarsæta í stjórnum fyrirtækja með fleiri en 50 starfsmenn. 

 Adams og Ferreira (2009) fundu mun á hegðun kynjanna innan stjórna og sýndu fram 

á að stjórnir sem innihéldu einnig konur reyndust meðal annars skilvirkari en aðrar. Í þessari 

ritgerð var tekin önnur nálgun þar sem stjórnin sjálf var ekki könnuð sem slík, heldur reynsla 

framkvæmdastjóra sem vinna náið með stjórninni. Með því að kanna reynslu 

framkvæmdastjóra á samstarfi þeirra við stjórnir var hægt að kafa dýpra til að finna hvaða 

áhrif það hefur á starfshætti stjórnarinnar að hafa blandað kynjahlutfall. Með því að skoða 

áhrif blandaðra stjórna á starfshætti stjórnarinnar má búa til grunn fyrir því að kanna hvort 

lagasetningin um kynjakvóta þjóni einnig öðrum tilgangi æðri tilgangi en að jafna hlutföll 

kynjanna.  

 Þegar litið er á viðtölin sem tekin voru við gerð þessarar ritgerðar má sjá að 

mismunandi skoðanir koma fram. Það ætti ekki að koma óvart í ljósi þess að þátttakendur búa 

yfir ólíkum bakgrunnsbreytum svo sem kyni og aldri. Þrátt fyrir að þátttakendur hafi verið 

ólíkir og með ólíkar skoðanir þá voru þeir sammála um að blandaðar stjórnir væru betri. Því 

fengust jákvæð viðbrögð við tilgátunni um að eitt af einkennum góðra stjórna væri að hún 

innihaldi einstaklinga af báðum kynjum. Þegar kemur að rannsóknarspurningunni hvort 

framkvæmdastjórar finni mun á starfsháttum stjórna þegar konur hafa bæst við stjórnarborðið 

stóðst sú tilgáta um að framkvæmdastjórar finni í raun mun. Sá munur sem 

framkvæmdastjórar nefndu helst á starfsháttum karla og kvenna var að konur væru 
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áhættufælnari, skipulagðari og að þær leystu betur úr deilum. Einnig virtist meirihlutinn vera 

sammála um að konur væru samviskusamari. Aðrir þættir sem komið var inn á varðandi mun 

á kynjunum var að konur tækju starfið alvarlegar og að þær væru víðsýnni. Með þessu má sjá 

að báðar þær tilgátur sem settar voru fram í upphafi voru studdar af niðurstöðum 

rannsóknarinnar. 

 Sú reynsla þátttakenda í þessari rannsókn að konur leysi betur úr deilum kemur heim 

og saman við niðurstöður annarra rannsókna. Þær hafa sýnt jákvæð tengsl á milli kvenna í 

stjórnum og hversu auðvelt reynist að leysa deilumál (Nielsen og Huse, 2010).  

 Þær niðurstöður sem þóttu áhugaverðar voru að nær allir þátttakendur komu inn á þá 

umræðu að konur væru áhættufælnari en karlmenn. Ekki var sérstaklega spurt út í þennan þátt 

og nefndu rannsakendur hann aldrei af fyrra bragði. Því kom á óvart að meirihluti 

viðmælenda nefndu áhættuhegðun sem stóran þátt í mun á milli kynjanna. Þátttakendur voru 

sammála um að konur væru áhættufælnari en karlmenn og er það áhugavert í ljósi þess að 

rannsóknir á áhættuhegðun virðast tvíræðar þegar kemur að kynjamun (Schubert o.fl.,1999). 

Þó eru til rannsóknir sem styðja við þær skoðanir sem þátttakendur létu í ljós um að konur 

séu áhættufælnari (Jianakoplos og Bernasek,1998). Það er spurning hvort sú almenna skoðun 

um að konur séu áhættufælnari en karlar (Schubert o.fl.,1999) eigi hlut í að lita svör 

þátttakenda eða hvort ástæðan sé sú að þetta sé raunveruleg reynsla viðmælenda. Vert er að 

kanna það frekar.  

 Hátt bar á þeim skoðunum að skortur væri á konum til að bjóða sig fram í stjórnir hjá 

þeim þátttakendum sem tóku þátt í rannsókninni. Margir þeirra voru jafnframt sammála um 

að lítill hópur kvenna sæti í of mörgum stjórnum. Skýrsla KPMG sýnir þó fram á að 

algengara er að karlar sitji í mörgum stjórnum (KPMG ehf og Háskóli Íslands, 2014). Það 

getur skekkt myndina að almennt eru færri konur í stjórnum og því verður meira áberandi 

þegar þær sitja í fleiri en einni. Nokkrir bentu á það hagsmunavandamál sem myndast þegar 

sama manneskjan situr í mörgum stjórnum og hefur aðgengi að trúnaðarupplýsingum innan 

margra fyrirtækja. Lögðu nokkrir þátttakendur það til að gengið væri lengra með kvótalögin 

og settur yrði kvóti á það hversu mörgum stjórnum hver og einn gæti setið í. 

 Ein ástæða þess að þátttakendum finnist ekki nóg framboð á konum í stjórnir gæti 

verið að konur tilheyra ekki sama tengslaneti og karlar. Oft er valið inn í stjórnir byggt á 

tengslaneti núverandi stjórnarmanna eða æðstu stjórnenda (Pande og Ford, 2012). Þar sem 

meirihluti stjórnarmanna eru karlkyns er ákveðin hætta á því að konur séu í minnihluta innan 

þeirra tengslanets og þær líti þar af leiðandi á það sem svo að minni líkur séu á því að þær 

verði valdar.  
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  Einn þátttakandi nefndi að hans skynjun á fólki sem býður sig fram í stjórnir væri 

mjög mismunandi eftir því hvort um karla eða konur væri að ræða. Karlar væru tilbúnari til 

þess að taka að sér verkefni sem þeir hafa ekki getu til þess að vinna og ofmætu sína 

hæfileika á móti því sem konur ættu það til að vanmeta sig. Þær þyrftu að vera fullvissar um 

sína hæfileika ef þær ættu að leggja af stað í ný verkefni. Þetta er áhugaverður punktur og má 

tengja hann við niðurstöður sem KPMG greindi frá í skýrslu sinni sem fyrirtækið gaf út árið 

2013. Í rannsókn KPMG voru einstaklingar beðnir um að meta sérþekkingu sína og framlag 

til stjórnarinnar, en í ljós kom að karlar mátu sig hærra á öllum sviðum en konur. 

 Rannsókn KPMG hefur sýnt að því eldri sem stjórnarmenn eru því jákvæðari eru þeir 

gagnvart lögunum um kynjakvóta. Það gæti stafað af því að þeir sem eldri eru hafa reynslu af 

því að vinna með einsleitum stjórnum og átti sig á því vandamáli sem hefur verið til staðar. 

Yngra fólk tekur því mögulega meira sem vísu að kynin séu jöfn og sjái ekki ástæðu til þess 

að setja á kvóta til þess að þvinga fram jafnara hlutfall. Það er því áhugavert að einn 

þátttakandinn nefndi í viðtali að sér þætti vera kynslóðamunur í hina áttina, að eldri karlar 

væru íhaldssamir og væru því ekki eins fylgjandi lögunum og yngri karlmenn.  

 Skiptar skoðanir hafa heyrst í þjóðfélaginu um hvaða langtímaáhrif kynjakvóti hefur. 

Sumir telja að hann muni einungis fjölga konum í stjórnum fyrirtækja en aðrir telja að hann 

leiði af sér betri rekstur og stjórnarhætti. Flestir þátttakendur voru sammála um að þegar að 

lögin um jafnt hlutfall beggja kynja í stjórnum fyrirtækja hafi verið í gildi í ákveðinn tíma 

verði hægt verði að fella þau úr gildi. Þá yrði það orðið eðlilegra fyrir konur að sitja í 

stjórnum og þessi ósýnilega hindrun ekki lengur til staðar. Einnig nefndi einn þátttakandi að 

kynjakvótinn myndi leiða af sér faglegri stjórnir og að valið yrði af meiri kostgæfni inn í 

stjórnirnar. Þær yrðu þannig blandaðri bæði þegar litið er til sýnilegs og undirliggjandi 

munar. 

7. Takmarkanir og frekari rannsóknarmöguleikar 

Ýmsar takmarkanir geta fylgt því að framkvæma rannsóknir. Í þessum kafla verður farið í 

helstu takmarkanir sem fylgdu gerð þessarar rannsóknar. Einnig verða frekari 

rannsóknarmöguleikar tengdir viðfangsefninu skoðaðir. 

7.1. Takmarkanir   
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Takmarkanir á þessari rannsókn felast meðal annars í því að hún endurspeglar aðeins reynslu 

og viðhorf þeirra viðmælenda sem tóku þátt í rannsókninni og ekki er hægt að yfirfæra 

niðurstöðurnar á þýðið.  

 Takmarkanir sem felast í því að framkvæma djúpviðtöl eru þær að rannsakandinn 

getur haft áhrif á þá sem taka þátt. Hætta er á því að þátttakendur hagi svörum sínum til að 

gera rannsakanda til geðs eða til að virka jákvæðari. 

  Þá passa ekki allir framkvæmdastjórar inn í þann ramma sem höfundar gáfu sér í 

upphafi, það er að hafa unnið með einsleitum og blönduðum stjórnum þegar tekið er tillit til 

kynja. Lagt var upp með í byrjun að taka viðtöl við tólf einstaklinga en ekki svöruðu allir þeir 

sem lentu í úrtakinu tölvupóstinum sem sendur var út og tóku því ekki þátt í rannsókninni. 

Þar sem fáar konur sinna störfum sem æðstu stjórnendur fyrirtækja var erfitt að hafa jafnt 

kynjahlutfall þeirra sem tóku þátt í rannsókninni, því eru karlkyns þátttakendur mun fleiri en 

kvenkyns þátttakendur.  

  Reynt var að vinna ritgerðina á hlutlausan hátt, þannig að viðhorf höfunda lituðu hana 

ekki.  

7.2. Frekari rannsóknarmöguleikar 

Áhugavert gæti reynst að kanna viðhorf til breytinga hjá stjórnum þegar karlkyns 

stjórnarmaður bætist í hópinn, þar sem stjórnin hefur áður einungis innihaldið kvenkyns 

meðlimi. Þetta gæti þó reynst erfitt þar sem ekki eru margar stjórnir skipaðar einungis 

kvenkyns stjórnarmönnum. 

        Það er mikilvægt að fylgjast vel með þróun mála varðandi löggjöfina þar sem hún er 

ný af nálinni og ekki hafa verið gerðar margar rannsóknir á Íslandi eftir að lögin tóku gildi. 

Áhugavert rannsóknarefni væri hvort frekari þátttaka kvenna í stjórnum íslenskra fyrirtækja 

bæti rekstur þeirra, en erlendar rannsóknir benda til þess að það sé jákvætt samband þar á 

milli (Teigen, 2011). Einnig telja höfundar að mikilvægt sé að rannsaka það hvort að aukinn 

hlutur kvenna í stjórnum fyrirtækja auki um leið þátttöku kvenna í æðstu stjórnendastöðum á 

Íslandi.   

 Faglegar ráðningar á óháðum stjórnarmönnum hafa verið af skornum skammti, en 

eins og kom fram í skýrslu KPMG (2013) eru konur oftar óháðir stjórnarmenn en karlar. Því 

væri áhugavert að skoða hvort að lagasetningin muni leiða af sér fleiri óháða stjórnarmenn af 

báðum kynjum í stjórnum fyrirtækja. Í rannsókn KPMG kom einnig fram að konur töldu 

framlag sitt í stjórnum fyrirtækja til meðal annars stefnumótunar, greiningar á áhættu og 
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þekkingar á fjármálum vera minna en framlag karla. Í þessu sambandi væri vert að gera 

rannsókn á því hvers vegna það virðist vera skortur á konum til stjórnarsetu og hvort hann sé 

tilkominn vegna minna sjálfstrausts kvenna, áhugaleysi eða hvort tengslanet þeirra sé ekki 

jafn stórt og karla. 

8. Lokaorð 

Megintilgangur þessarar rannsóknar var að skoða áhrif lagasetningar um kynjakvóta á 

starfsemi stjórnarinnar. Lögin og tilgangur þeirra hafa verið í brennideplinum í íslensku 

þjóðfélagi þann tíma sem þessi ritgerð var smíðuð og þar með gert efnistök hennar 

viðeigandi. Þeir einstaklingar sem tóku þátt í rannsókninni þekktu vel til þessara nýju laga og 

höfðu margir hverjir sterkar skoðanir á þeim.   

 Aukin umfjöllun um stjórnarhætti fyrirtækja er mikilvæg. Vonast er til að þessi 

rannsókn hafi veitt lesanda dýpri þekkingu og skilning á áhrifum laganna um jafnt hlutfall 

beggja kynja í stjórnum fyrirtækja. Samkvæmt niðurstöðum þessarar rannsóknar stóðust 

báðar tilgáturnar sem settar voru fram í upphafi: Framkvæmdastjórar finna mun á 

starfsháttum einsleitra og fjölbreyttra stjórna og eitt af einkennum góðrar stjórnar er að hún 

inniheldur einstaklinga af báðum kynjum. 
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10. Viðauki 1 – Tölvupóstur 

Sæl/Sæll [nafn].  
 

Við erum nemendur við viðskiptadeild í Háskólanum í Reykjavík og erum að vinna að BS 

verkefni í tengslum við kynjakvóta í stjórnum fyrirtækja. Markmið okkar er að kanna hvort 

framkvæmdastjórar fyrirtækja finni mun á því að vinna með stjórn þar sem er bæði kyn starfa 

og stjórn þar sem einungis annað kynið hefur setið í stjórn. 

Okkur langaði að athuga hvort þú gætir gefið okkur hálftíma í viðtal tengt verkefninu? 

 

Bestu kveðjur, 

Heiðdís Fjóla Tryggvadóttir og Rósa Björk Guðnadóttir 

 


