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Formáli 

Verkefni þetta er 12 ECTS eininga lokaverkefni til BS-gráðu í stjórnun og forystu við 

Viðskiptafræðideild, Félagsvísindasviði Háskóla Íslands. Viðfangsefnið er að kanna hvort 

tilgangur laga um kynjakvóta í félagsstjórnum opinberra hlutafélaga, almennra 

hlutafélaga og einkahlutafélaga á Íslandi, hafi náðst, en þessi lög voru samþykkt árið 

2010 og tóku gildi í september 2013. Einnig var skoðað hvort nýliðun á konum hefði 

orðið í þeim félagsstjórnum sem falla undir lagaákvæðið.  

Ég vil þakka leiðbeinanda mínum, Auði Örnu Arnardóttur lektor við Háskólann í 

Reykjavík, fyrir góðar ráðleggingar, yfirlestur og athugasemdir meðan á verkefnavinnu 

stóð. Auk þess að veita mér aðgang að bókum, fræðigreinum og gögnum úr rannsókn 

sem hún stýrði ásamt fleirum og var framkvæmd sumarið 2014 og miðaði meðal annars 

að því að rannsaka valferli stjórnarmanna inn í félagsstjórnir.   

Að auki vil ég þakka fjölskyldu minni og sérstaklega syni mínum, Ólafi Ármanni, fyrir 

endalausa þolinmæði, hvatningu og stuðning meðan á skrifum stóð. Vinkona mín, Hulda 

Ragnheiður, fær kærar þakkir fyrir að minna mig stöðugt á að missa aldrei trúna á sjálfri 

mér né að missa sjónar á markmiðum mínum. Einnig fær mín kæra vinkona Kría, bestu 

þakkir fyrir prófarkalestur á ritgerðinni og yndislega vináttu og stuðning í öllu ferlinu.  
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Útdráttur 

Rýr hlutur kvenna í stjórnunarstöðum og í félagsstjórnum á Íslandi hefur verið 

áhyggjuefni stjórnvalda í nokkurn tíma. Á haustmánuðum árið 2008 dró til tíðinda í 

íslensku efnahagslífi með hruni íslensku bankanna og efnahagskreppa fylgdi í kjölfarið. 

Umræða um einsleitni í viðskiptalífinu varð áberandi og bent var á að stjórnarmenn 

hefðu flestir áþekkan bakgrunn varðandi menntun og reynslu, væru nánast eingöngu 

karlmenn og á svipuðum aldri. 

Ýmsar kenningar hafa verið settar fram varðandi þær hindranir sem verða á vegi 

kvenna til æðstu stjórnunar fyrirtækja og einnig til að skýra ástæður þess að framgangur 

þeirra sé svo hægur eins og reynslan sýnir. Má þar nefna kenningar um glerþak, 

glerhengju, feðraveldi og lagnakenninguna, sem allar líta til hindrana sem ýmist eru 

tilkomnar út frá einstaklingi, fyrirtæki eða frá samfélagi.  

Lögbinding kynjakvóta í félagsstjórnum fyrirtækja tók gildi árið 2013. Tilgangur 

rannsóknarinnar er að kanna hvort meginmarkmiði lagasetningarinnar sé náð og einnig 

hvort nýliðun á konum í félagsstjórnum hafi átt sér stað í kjölfarið. Stuðst er við 

megindleg spurningalistagögn sem safnað var sumarið 2014. Úrtakið var 

hentugleikaúrtak og fengust svör frá 260 stjórnarmönnum, þar af voru karlar 143 talsins, 

konur 101 og 16 einstaklingar svöruðu ekki spurningunni um kyn. Flestir þátttakendur 

voru á aldrinum 40-59 ára.  

Niðurstöður gefa vísbendingar um að þau íslensku fyrirtæki sem falla undir 

lagaákvæði um kynjakvótann séu komin vel á veg með að uppfylla 40% lágmark hvors 

kyns í félagsstjórnum. Það bendir til þess að megintilgangi lagasetningarinnar, sem felst í 

jafnari kynjaskiptingu, sé vel á veg kominn þótt enn sé ekki hægt að halda því fram með 

fullri vissu. Töluvert innflæði virðist vera að koma inn af nýjum konum í stjórnir 

fyrirtækja. Konur sem hafa ekki reynslu af stjórnarsetu og að því leyti er ákveðin nýliðun 

að eiga sér stað.  
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1  Inngangur  

Ísland er meðal fyrstu þjóða heims til að binda kynjakvóta í félagsstjórnum fyrirtækja í 

lög. Lögin, sem voru samþykkt á Alþingi í mars árið 2010, tóku gildi þann 1. september 

2013 (þingskjal nr. 752/2010) og fengu fyrirtæki því góðan aðlögunartíma til að bregðast 

við og gera þær ráðstafanir sem þurfti til að uppfylla lagaákvæðið. Ákvæðið tekur til 

þriggja þátta, það er eignarhalds, kynjahlutfalla og starfandi stjórnarformanna en í 

þessari ritgerð er sjónum aðallega beint að þeim hluta er varða kynjahlutföll. Þau félög 

sem lagaákvæðið nær til eru opinber hlutafélög, almenn hlutafélög og einkahlutafélög 

með 50 starfsmenn eða fleiri á ársgrundvelli og bindur þau til að skipa félagsstjórnir 

sínar með að lágmarki 40% hvors kyns fyrir sig (þingskjal nr. 752/2010). Rýr hlutur 

kvenna í æðstu stjórnunarstöðum og í félagsstjórnum íslenskra fyrirtækja hefur verið þó 

nokkuð lengi í umræðunni hjá stjórnvöldum og ýmsar leiðir og hvetjandi aðgerðir hafa 

verið reyndar af þeirra hálfu frá árinu 2004 og atvinnulífið sjálft hefur einnig kallað eftir 

breytingum. Staðan virtist þó lítið breytast þrátt fyrir þessa góðu viðleitni.  

Í kjölfar efnahagshrunsins sem varð á Íslandi árið 2008 varð umræðan um þá 

einsleitni sem víða hafði einkennt viðskiptalífið áberandi. Bent var á að stjórnarmenn 

væru eingöngu „af öðru kyni, á svipuðum aldri og með áþekkan bakgrunn varðandi 

menntun og reynslu.“ (Atvinnuvega- og nýsköpunarráðuneytið, 2013, bls. 2). Einsleitnin 

hefði vissa hættu í för með sér, enda litið svo á að mikilvægt væri íslensku atvinnulífi að 

félagsstjórnir spegluðu fjölbreytni samfélagsins (Atvinnuvega- og nýsköpunarráðuneytið, 

2013). 

Þegar farið er yfir ræður alþingismanna við síðustu umræðu frumvarpsins í mars 2010 

um kynjakvóta kemur fram einróma skoðun þeirra að ástandið sé engan veginn 

ásættanlegt og að aðgerða sé þörf. Ágreiningurinn fólst aðallega í þeirri aðferðafræði 

sem ætti að beita. Sumir vildu leyfa atvinnulífinu að rétta sig af með hvetjandi 

aðgerðum og án inngrips með lagasetningu þar sem það væri ekki hlutverk ríkisins að 

hlutast til um fyrirtæki sem væru ekki í eigu þess. Meirihlutinn var þó sammála um að 

það væri útséð með að hvetjandi aðgerðir dygðu einar til og því væri nauðsynlegt að 
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binda kynjakvóta í félagsstjórnum í lög og væri það einnig í takt við þá ósk atvinnulífsins 

að hlutfall hvers kyns fyrir sig væri að lágmarki 40% (Alþingi Íslands, 2010).  

Noregur var fyrst allra þjóða til að lögbinda kynjakvóta í félagsstjórnum og því er  

sjónum beint þangað og haft sem fyrirmynd þar sem aðdragandi lagasetningarinnar á 

Íslandi svipar um margt með ferlinu í Noregi.  

Í fyrri hluta ritgerðarinnar er stuttlega farið yfir sögu og núverandi stöðu íslenskra 

kvenna í samfélagi 20. aldar út frá kvenkyns fyrirmyndum, atvinnuþátttöku þeirra og 

menntun. Þar er rökstutt að íslenskar konur hafi þá menntun, hæfni og reynslu af 

vinnumarkaðinum sem talið er að þurfi til stjórnarmennsku. Farið er yfir þær hindranir 

sem geta orðið á leið kvenna til æðstu stjórnunar og þær settar í samhengi við 

kenningar út frá einstaklingnum, fyrirtækjum og samfélaginu (Fagan, Menéndez og 

Ansón, 2012) en einnig út frá lagnakenningunni, kenningunni um feðraveldið (Guðbjörg 

Linda Rafnsdóttir og Margrét Þorvaldsdóttir, 2012) auk glerþaksins svokallaða og 

glerhengjunnar (Fagan o.fl., 2012). Greining höfundar á orðræðunni sem fór fram á 

Alþingi Íslendinga við þriðju umræðu frumvarpsins er einnig sett í samhengi við þessar 

kenningar. Farið er yfir stjórnarhætti fyrirtækja út frá hlutverkum og skyldum 

félagsstjórna og hæfniskröfum til stjórnarmanna auk fjölbreytileika stjórna. Fjallað er 

um kynjakvóta og kynntar til sögunnar þrjá grundvallar-leiðir til að auka þátttöku kvenna 

í félagsstjórnum. Saga aðdraganda lagasetningarinnar og lagasetningin sjálf og 

megintilgangur hennar er fléttuð inn í verkefnið.  

Höfundur hefur frá unga aldri haft áhuga á jafnréttismálum og réttindabaráttu 

kvenna og þar sem viðfangsefnið tengist þeim málum að einhverju leyti,  og er frekar 

umdeilt í samfélaginu, var áhugavert að skoða það nánar.  

Tilgangur verkefnisins er að kanna hvort meginmarkmiði lagasetningarinnar, sem 

felst í jafnara kynjahlutfalli í félagsstjórnum, sé náð og einnig hvort hafi orðið nýliðun 

kvenna í félagsstjórnum  þeirra félaga sem lögin ná yfir. Eru gögnin rýnd með það að 

markmiði að svara þeim spurningum og er það umfjöllunarefni seinnihluta 

ritgerðarinnar þar sem niðurstöður eru teknar saman og kynntar. 

Við upphaf verkefnisins lá fyrir vilyrði hjá hlutafélagaskrá Ríkisskattstjóra í Reykjavík 

um að draga saman gögn fyrir rannsóknina og niðurstöður myndu byggja á þeim. Þar 

sem gögnin liggja í fjöldamörgum og mismunandi gagnasöfnum reyndist erfiðleikum 
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bundið að ná þeim saman. Þrátt fyrir góðan ásetning þá náðist það markmið ekki í tæka 

tíð. Því munu forsendur verkefnisins breytast og niðurstöður byggðar á gögnum úr 

rannsókn sem Auður Arna Arnardóttir og Þröstur Olaf Sigurjónsson stýrðu og var 

framkvæmd árið 2014 í samstarfi við erlenda aðila. Kjarninn í þeirri rannsókn var að rýna 

í val á íslenskum stjórnarmönnum á tímum kynjakvóta og hvernig það hafi farið fram. 

Höfundur fékk aðgang að samantektar niðurstöðum á Excel formi en ekki 

frumgögnunum sjálfum sem setur greiningum þrengri skorður.  

1.1 Kvenfyrirmyndir í samfélagi 20. aldar 

Einungis eru um 100 ár síðan íslenskar konur fengu kosningarétt eða árið 1915 

(Kosningaréttur kvenna á Íslandi, e.d.) og nokkrum árum áður eða 1911 voru samþykkt 

lög á Alþingi sem veittu konum fullan rétt til að mennta sig og rétt til embætta. Fyrst 

allra kvenna til að verða kosin á Alþingi var Ingibjörg H. Bjarnason árið 1922 

(Kvennasögusafn Íslands, e.d.-a). Þessum áföngum hefði sennilega ekki verið náð án 

baráttu og þrautseigju íslenskra kvenna á þessum tímum.   

Fleiri sterkar kvenfyrirmyndir hafa sett mark sitt á samfélagið og má þar nefna Frú 

Vigdísi Finnbogadóttur sem var fyrst kvenna í heiminum til að hljóta lýðræðislega 

kosningu til forseta árið 1980 (Forseti Íslands, 2012). Forsetakjör Vigdísar vakti athygli 

um víða veröld, ekki eingöngu vegna kyns hennar heldur líka vegna þess að hún var 

einstæð móðir. 

Að auki hafa ýmsar hreyfingar í gegnum árin haft mikil áhrif á jafnréttissögu 

Íslendinga og hjálpað til við að styrkja sjálfsmynd kvenna í íslensku samfélagi. 

Rauðsokkahreyfingin, sem starfaði á árunum 1970 til 1982, barðist aðallega fyrir 

frjálsum rétti kvenna til fóstureyðinga (Kvennasögusafn Íslands, e.d.-b). Upp úr 

Rauðsokkahreyfingunni spruttu síðar Samtök um kvennalista (Kvennalistinn), stofnuð 

árið 1983. Kvenfrelsi var í forgrunni flokksins og hafði hann það að markmiði að 

verðleikar kvenna og karla væru metnir til jafns (Jafnréttisstofa, e.d.). 

Það að hafa sterkar fyrirmyndir í samfélaginu og þjóðarleiðtoga eins og Vigdísi 

Finnbogadóttur hefur eflaust haft uppbyggjandi áhrif á margar þær konur sem voru að 

alast upp á þessum tíma og eru á vinnumarkaði í dag, hvatt þær áfram til að hafa áhrif á 

samfélag sitt með þátttöku í atvinnulífinu, háskólasamfélagi og stjórnmálum.  
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1.2 Atvinnuþátttaka íslenskra kvenna 

Atvinnuþátttaka er mikilvægur þáttur í samfélögum og einnig í lífi sérhvers einstaklings. 

Þá er ekki bara hið augljósa mikilvægi sem felst í öryggi einstaklingsins að hafa 

lífsviðurværi heldur spilar hún einnig stórt hlutverk í félagslegu umhverfi okkar og hefur 

oft og tíðum mikil áhrif á sjálfsmynd okkar og sjálfsvirðingu.  

Hagstofa Íslands framkvæmir reglulegar mælingar á atvinnuþátttöku á Íslandi og 

fylgir skilgreiningu Alþjóðavinnumálastofnunarinnar (ILO) sem segir að samanlagður 

fjöldi þeirra sem eru starfandi og atvinnulausir myndi heildarfjölda þeirra sem sagður er 

vera atvinnuþátttakandi á vinnumarkaðinum. Hlutfall vinnuaflsins af heildarmannfjölda 

landsins segir því til um atvinnuþátttöku. Þátttöku-hlutfall kvenna á íslenskum 

vinnumarkaði er með hæsta móti miðað við það sem gengur og gerist á Vesturlöndum, 

en þetta óvenjuháa hlutfall er eitt helsta einkenni og sérstaða íslenska 

vinnumarkaðarins (Velferðarráðuneytið, 2013). 

Mynd 1 sýnir að atvinnuþátttaka íslenskra kvenna, giftra og ógiftra er 65,2% árið 

1981 og stígur jafnt og þétt til ársins 1985 þegar hún er komin upp í tæplega 72%. Eftir 

það eða til ársins 1991 er aukningin ekki eins mikil, og er atvinnuþátttakan 73,8% það 

árið (Hagskinna Hagstofu Íslands, 2014). 

 

 

Mynd 1. Atvinnuþátttaka íslenskra kvenna (giftar og ógiftar) á árunum 1981 til 1991 (Hagskinna 
Hagstofu Íslands, 2014). 
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Þegar skoðaðar eru tölur yfir lengra tímabil eða frá árinu 1991 til ársins 2014 kemur í 

ljós að atvinnuþátttaka kvenna er á bilinu 74% til 79%, sjá mynd 2 (Hagstofa Íslands, 

2015a). 

 

 

Mynd 2. Atvinnuþátttaka íslenskra kvenna á árunum 1991 til 2014 (Hagstofa Íslands, 2015a). 

 

Nýjar tölur,  samkvæmt Hagtíðindum sem Hagstofa Íslands gefur út, sýna að á fjórða 

ársfjórðungi ársins 2014 voru 185.700 manns á vinnumarkaði sem jafngildir 80,9% 

atvinnuþátttöku og var atvinnuþátttaka kvenna 78,1%  (Hagstofa Íslands, 2014).  

Þegar Ísland er borið saman við önnur Evrópulönd sýnar tölur úr skýrslu Eurostat, 

sem kom út árið 2014, að atvinnuþátttaka kvenna hérlendis er sú hæsta innan Evrópu 

eða 77,8%. Samanburður við Norðurlönd sýnir að næst á eftir Íslandi kemur Noregur 

með 73,8% atvinnuþátttöku, Svíþjóð með 71,8%, Danmörk með 70% og Finnland með 

68,2% (European Commission. Eurostat, 2014). 

1.3 Menntun 

Alþjóðaefnahagsráðið (e. World Economic Forum) hefur gefið út skýrslu (e. Global 

Gender Gap Index) síðan árið 2005 (World Economic Forum, e.d.) sem leitast við að 

mæla einn mikilvægasta þátt í jafnrétti kynjanna, eða hlutfallslegt bil milli kvenna og 

karla á fjórum lykilsviðum, sem eru menntun, heilsa, efnahagur og stjórnmál. 

Samkvæmt þessari skýrslu, sem kom út árið 2014, er Ísland í fyrsta sæti, með gefið skor 

upp á 0.8594, þar sem 1 (jafnrétti) er hæsta mögulega skor og 0 (ójafnrétti) er lægsta 



 

14 

mögulega skor. Fast á hæla Íslands kemur Finnland, Noregur í þriðja sæti, Svíþjóð í því 

fjórða og Danmörk í fimmta sæti. Samkvæmt þessari mælingu er staða kynjajafnréttis 

hér á landi mjög góð.  Í skýrslunni kemur einnig fram að á Íslandi er um 1,7 kona á móti 

hverjum karli í háskóla, í Finnlandi er hlutfalið 1,21 kona á móti hverjum karli, í Noregi 

1,58, í Svíþjóð 1,55 og í Danmörku er hlutfallið 1,41 kona á móti hverjum karli (World 

Economic Forum, 2014). 

Samkvæmt Stjórnarskrá lýðveldisins Íslands (lög nr. 33/1944) er aðgangur að grunn- 

og framhaldsmenntun á Íslandi jafn báðum kynjum. Konur hafa hins vegar tekið 

forystuna þegar kemur að námi á háskólastigi og eru mun fleiri en karlar. Samkvæmt 

tölum frá Hagstofu Íslands voru 12.296 konur skráðar í háskólanám haustið 2011 á móti 

7.681 körlum (Hagstofa Íslands, 2012).  

Menntun er mikilvæg hverjum einstaklingi og telst í sjálfu sér til almennra 

mannréttinda. Með henni er grunnurinn lagður að því að fólk fái helst notið þeirra 

samfélagslegu gæða sem virk þátttaka í þjóðfélaginu býður upp á, svo sem eins og 

efnahagsleg, félagsleg eða menningarleg gæði. Menntun kvenna er einnig mikilvæg þar 

sem hún eflir stöðu þeirra og spilar stórt hlutverk í að auka vitund þeirra um réttindi sín 

(Mannréttindaskrifstofa Íslands, e.d.).  

Á sviði viðskipta og lögfræði sem áður fyrr var að einhverju leyti frekar vettvangur 

karla hefur konum fjölgað til muna. Konum sem útskrifast með meistaragráðu á þessum 

sviðum á Íslandi hefur fjölgað undanfarin ár, úr 47 árið 2001-2002 í 361 konu árið 2011-

2012, sjá mynd 3 (Hagstofa Íslands, 2015c).  
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Mynd 3. Fjöldi kvenna útskrifaðar með meistaragráðu úr félagsvísindum, raunvísindum og verkfræði frá 
árunum 2001– 2012 (Hagstofa Íslands, 2015c). 

 

Körlum að sama skapi sem útskrifast með meistaragráðu á sviði viðskipta og lögfræði 

á Íslandi fjölgaði hins vegar einungis úr 62 árið 2001-2002 í 238 árið 2011-2012, sjá 

mynd 4 (Hagstofa Íslands, 2015d). 

 

 

Mynd 4. Karlar útskrifaðir með meistaragráðu úr félagsvísindum, raunvísindum og verkfræði á árunum 
2001 til 2012 (Hagstofa Íslands, 2015d). 
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Konur hafa einnig haft vinninginn yfir karlmenn varðandi þann fjölda fólks sem 

útskrifast með meistaragráðu undanfarin ár. Á tímabilinu frá árinu 2000 til 2005 er 

munurinn þó ekki mikill en eftir það byrjar bilið að breikka til muna til ársins 2012. 

Munurinn er hvað mestur á árunum 2010-2011 þar sem 764 konur útskrifuðust með 

meistaragráðu á móti 429 karlmönnum, sjá mynd 5 (Hagstofa Íslands, 2015b). 

Samkvæmt samtali við Ólaf Má Sigurðsson (munnleg heimild, mars 2015) starfsmann 

Hagstofu Íslands þá eru þetta heildartölur allra útskrifaðra Íslendinga með 

meistaragráðu hvort sem er frá íslenskum eða erlendum háskólum. 

 

 

 

Mynd 5. Útskrifaðir með meistaragráðu, hérlendis og erlendis frá,  konur og karlar frá árinu 2000 til 
2012 (Hagstofa Íslands, 2015b). 

 

Ætla mætti að menntunarstig íslenskra kvenna væri því frekar hátt samanber skýrslu 

frá 2014 sem OECD gaf út um menntamál. Þar var gert ráð fyrir því árið 2012 væri 

hlutfall útskrifaðra kvenna með háskólagráðu á Íslandi 78%, miðað við meðaltal OECD 

ríkjanna með 46%, en prósentutalan fyrir íslenska karla var 44%, á móti meðaltali OECD 

sem var 31% (OECD, 2014). 

Samhliða virkri þátttöku á atvinnumarkaðinum og því háa hlutfalli kvenna sem 

háskólamennta sig eru barnsfæðingar einnig tíðar hjá íslenskum konum. Samkvæmt 

skýrslu Euro Peristat, sem er samevrópskt verkefni innan Evrópusambandsins, með 

upplýsingum frá árinu 2010 kemur fram að fæðingartíðni er hæst á Íslandi eða um 2,2 
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börn á konu. Í samanburði við Norðurlönd er tíðnin aðeins lægri, í Svíþjóð er hún 1,98 

börn, í Noregi 1,95 og í Danmörk og Finnlandi 1,87 börn (EURO-PERISTAT, 2012).  

Þannig má því segja að íslenskar konur hafi hingað til ekki látið barnsfæðingar og 

barnauppeldi stoppa sig í því að ná sér í góða menntun ásamt því að taka virkan þátt í 

atvinnulífinu.  

1.4 Hindranir kvenna til æðstu stjórnunarstarfa 

Þrátt fyrir mikla atvinnuþátttöku, menntun og hátt menntunarstig íslenskra kvenna 

virðast konur ekki vera áberandi í forystu- og leiðtogastörfum á Íslandi þar sem hlutur 

þeirra í stjórnunarstöðum viðskiptalífsins er ekki stór (Guðbjörg Linda Rafnsdóttir og 

Margrét Þorvaldsdóttir, 2012). Til að mynda hefur kona aldrei gegnt starfi 

seðlabankastjóra (Seðlabanki Íslands, e.d.). Og það var ekki fyrr en árið 2008 eða eftir 

hrunið sem konur urðu til að stýra viðskiptabönkum, þar má nefna Elínu Sigfúsdóttur 

bankastjóra Landsbankans og Birnu Einarsdóttur bankastjóra Íslandsbanka. Árið 2009 

varð kona síðan í fyrsta skipti forsætisráðherra (Forsætisráðuneytið, e.d.-a). Þó hafa 

nokkrar konur verið áberandi í atvinnulífinu á undanförnum árum, konur eins og 

Rannveig Rist, forstjóri Rio Tinto Alcan, Sigrún Ragna Ólafsdóttir, forstjóri 

Vátryggingafélags Íslands (VÍS), Guðbjörg Edda Eggertsdóttir, forstjóri Actavis, Katrín 

Pétursdóttir, forstjóri Lýsis og Liv Bergþórsdóttir, framkvæmdastjóri Nova.  

Samkvæmt gögnum frá Hagstofu Íslands kemur fram að hlutfall kvenna meðal 

framkvæmdastjóra á Íslandi árið 2008 var 19,1% og árið 2013 var hlutfallið 21,4% 

(Hagstofa Íslands, 2015e) sem myndi teljast helst til lítil aukning miðað við hátt 

menntunarstig þeirra.   

Í rannsókn Guðbjargar Lindu Rafnsdóttur og Margrétar Þorvaldsdóttur um kynjakvóta 

og mögulegar hindranir á leið íslenskra kvenna til æðstu stjórnunar kemur fram að ein af 

þeim ástæðum sem hindri konur í að verða stjórnendur í fyrirtækjum séu íhaldssamar 

staðalmyndir, svo sem eins og að konur beri ennþá meiri ábyrgð en karlar á heimili og 

börnum og eigi því erfiðara um vik að vera lengi að heiman. Kenningar um félagsmótun 

styðja við þessar skoðanir sem „telja að félagslegt umhverfi viðhaldi íhaldssömum 

staðalmyndum kynjanna, oft á skjön við þarfir nútímans.“ (Guðbjörg Linda Rafnsdóttir 

og Margrét Þorvaldsdóttir, 2012, bls. 70). 
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Ýmsar kenningar hafa verið settar fram varðandi þær hindranir sem verða á vegi 

kvenna til æðstu stjórnunar fyrirtækja og einnig til að skýra ástæður þess að framgangur 

þeirra sé svo hægur eins og reynslan sýnir. Í þeim hefur til dæmis verið tekinn fyrir 

hlutur kvenna í félagsstjórnum fyrirtækja út frá einstaklingnum (e. individual level),  

fyrirtæki (e. organizational level) og samfélagi (e. societal level). Samfélags-stigið 

staðsetur einstaklingana og fyrirtækin í stærra samhengi, bæði út frá pólitískum og 

efnahagslegum aðstæðum sem mótar og/eða hefur áhrif á hegðun þeirra. Fyrirtækja-

stigið dregur athygli að karllægri (e. male-biased) uppbyggingu og menningu vinnustaða 

sem konur glíma við á leið sinni í stjórnunarstöður. Stig einstaklingins fjallar um hvort 

konur hafi tilskilda færni og aðra þá eiginleika sem stjórnendur þurfa að hafa, svo sem 

eins og menntun og reynslu en einnig hvort þær hafi minni metnað, minna sjálfstraust 

eða að þær skorti leiðtogafærni og þess vegna sé hlutfall þeirra í stjórnunarstöðum 

svona lágt. Þrátt fyrir að konur hafi á síðustu áratugum aukið menntun sína og reynslu 

og með því orðið betri fulltrúar í hópi stjórnenda hefur það ekki verið nóg til að leiða af 

sér hlutfallslega aukningu kvenna í félagsstjórnum. Ennfremur er fátt sem bendir til þess 

að það sé grundvallar munur á eiginleikum karla og kvenna þó svo að þær staðalímyndir 

kynjanna séu útbreiddar. Samkvæmt Fagan, Menéndez og Ansón (2012) eru þær konur 

sem tekið hafa sæti í félagsstjórnum alveg jafn hæfar og karlkyns starfsfélagar þeirra 

innan stjórnanna. Í löndum innan Evrópu er algengt að þessar konur séu fimm árum 

yngri en karlarnir og þær eru einnig líklegri til að vera í stjórnunarstöðum, hafa 

háskólagráður á borð við MBA og doktorsgráður eða hafa útskrifast úr virtum háskólum.     

Þrátt fyrir það standa þær frammi fyrir svipuðum áskorunum og þær konur sem starfa í 

lægri lögum fyrirtækja; að þær þurfa að vera helmingi betri en karlkyns starfsfélagar 

þeirra til að komast um borð (Fagan o.fl., 2012).  

Í þessu samhengi er einnig áhugavert að skoða út frá samfélagsstiginu hina 

svokölluðu lagnakenningu (e. pipeline theory). Hún útskýrir þróunina þannig að það sé í 

litlum skrefum yfir langan tíma sem hlutirnir taki breytingum og að mikilvægt sé að gefa 

þróuninni tíma án inngripa til að flýta fyrir ferlinu. Það sem muni hjálpa ferlinu séu hlutir 

eins og t.d. aukin menntun kvenna og áhersla á kynjajafnrétti í samfélaginu og með 

þeim hætti koma konum í áhrifastöður til jafns á við karla. Kenningin vísar þannig til 

þess að með tíð og tíma leiðréttist hlutur kvenna „að sjálfu sér“ og verði til jafns á við 

hlut karla (Guðbjörg Linda Rafnsdóttir og Margrét Þorvaldsdóttir, 2012). Þetta viðhorf 
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þátttakenda kom einnig fram í rannsókn Guðbjargar og Margrétar. Lagnakenningin 

styður við þær hugmyndir að ekki þurfi kynjakvóta til að ná fram breytingum heldur 

mun tíminn að einhverju leyti laga ójafnvægið ef það er til staðar.  

Reynsla Noregs á sinni vegferð við að jafna hlutföllin í æðstu stöðum var þó sú að 

litlar sem engar breytingar urðu á ójafnri stöðu kynjanna fyrr en kynjakvóti í 

félagsstjórnum var bundinn í lög. Árið 1992 voru til dæmis aðeins 4% af meðlimum 

stjórna í fyrirtækjum, sem skráð voru í Kauphöllinni í Ósló, konur og árið 2002 hafði 

þetta hlutfall einungis hækkað upp í 6% þrátt fyrir fjölmargar hvetjandi aðgerðir til að 

breyta stöðunni (Huse og Brogi, 2013). 

Önnur kenning um hindranir kvenna til æðstu stjórnunarstarfa byggir á hugmyndum  

um stofnanabundið feðraveldi (e. patriarchal theory) sem haldi aftur af konum og komi 

þannig í veg fyrir framgang þeirra. Karlmenn sem hópur hafi setið lengi við stjórnvölinn 

og því séu valdatengslin djúp í samfélögunum. Þeir hafi þar af leiðandi hagnast á þessari 

yfirburðastöðu í gegnum aldirnar, meðal annars í atvinnulífinu og séu því ekki viljugir til 

að gefa hana upp á bátinn (Guðbjörg Linda Rafnsdóttir og Margrét Þorvaldsdóttir, 

2012). 

Glerþak (e. glass-ceiling) er einnig algeng myndlíking sem notuð er til að lýsa þeim 

hindrunum sem verða fyrir konum á framabraut. Glerið lokar þá inni sem eru undir því 

en þeir sem eru fyrir utan skynja ekki hindrunina. Gler-hengja (e. glass-cliff) er annað 

hugtak sem vísar til þess að þegar í gegnum glerþakið er komið, þá eru konur oft settar í 

erfiðar forystu- og leiðtogastöður þar sem hættan á að þeim mistakist er mest (Fagan 

o.fl., 2012), til dæmis þegar fyrirtæki eru komin í veruleg vandræði.  

Þrátt fyrir hindranir vilja konur ná árangri, samkvæmt skýrslu McKinsey & Company, 

(2013) og hafa jafn mikinn metnað og karlmenn til að komast í æðri stjórnendastöður þó 

svo það krefjist þess af þeim að þær fórni einhverju í einkalífinu til þess. Þær hafa þó 

minni trú en karlkyns jafningar þeirra á möguleikum sínum til að ná árangri. Skýrslan er 

hluti af röð rannsókna sem fyrirtækið hefur framkvæmt á heimsvísu um þátttöku 

kvenna í efstu stjórnendalögum fyrirtækja og nær til um 1.400 stjórnenda ýmissa 

fyrirtækja um allan heim (McKinsey & Company, 2013). Ekki kemur fram hvort leitað sé 

til íslenskra stjórnenda við vinnslu rannsóknarinnar og því kannski ekki hægt að 

heimfæra niðurstöður yfir á íslenskar konur.  
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Menntun virðist ekki vera hindrun fyrir konur á Íslandi. Samkvæmt könnun KPMG og 

Háskóla Íslands frá árinu 2013 þar sem spurt er um menntun stjórnarmanna kemur fram 

að um 90% kvenkyns stjórnarmanna eru með háskólamenntun samanborið við 78% 

karlkyns stjórnarmanna. Munurinn var aðeins minni þegar kom að framhaldsmenntun á 

háskólastigi, þar voru 64% kvenna með framhaldsmenntun á móti 60% karlkyns 

stjórnarmanna (KPMG og Háskóli Íslands, 2014). Þetta styður við þá kenningu að 

kvenkyns stjórnarmenn séu betur menntaðri en karlkyns starfsbræður þeirra, bæði á 

Íslandi og erlendis. 

1.5 Félagsstjórn og stjórnarhættir fyrirtækja 

Skilgreiningin á stjórnarháttum fyrirtækja (e. corporate governance) hefur verið sett 

fram með margvíslegum hætti en engin ein skilgreining hefur verið viðurkennd og er  

mismunandi eftir löndum hvernig litið er á hugtakið. Í mjög þröngri skilgreiningu er sagt 

að stjórnarhættir séu samspilið á milli eigenda fyrirtækjanna og fyrirtækjanna sjálfra en 

víðari skilgreiningin segir að stjórnarhættir séu net samskipta á milli fyrirtækisins og allra 

hagsmunaaðila þess svo sem eins og starfsmanna, viðskiptavina, lánadrottna og fleiri 

(Solomon og Solomon, 2004). 

Leiðbeiningar um góða stjórnarhætti fyrirtækja hafa verið innleiddar hjá mörgum 

þjóðum en í þeim er að finna safn af tillögum er varða bestu aðferðir varðandi háttalag 

og uppbyggingu stjórna. Í kjölfar þess að mörg stór, og af mörgum talin framúrskarandi, 

fyrirtæki í Bandaríkjunum, urðu gjaldþrota árið 2002 og stjórnendur þeirra uppvísir að 

misferli áttuðu menn sig þar á mikilvægi vandaðra stjórnarhátta eftir að hluthafar 

töpuðu miklum fjármunum og mörg þúsund störf glötuðust (Lilja Rún Ágústsdóttir og 

Runólfur Smári Steinþórsson, 2010). 

Á Íslandi eru það Viðskiptaráð Íslands, Nasdaq OMX Iceland hf. og Samtök 

atvinnulífsins sem gefa út leiðbeiningar um stjórnarhætti fyrirtækja og voru þær fyrst 

gefnar út árið 2004. Þær hafa verið endurskoðaðar reglulega og kom fjórða og nýjasta 

útgáfan út í mars árið 2012 (Viðskiptaráð Íslands, Nasdaq OMX Iceland hf. og Samtök 

atvinnulífsins, 2012). Eins og nafnið gefur til kynna eru þetta einungis leiðbeiningar eða 

leiðbeinandi tilmæli og koma ekki í stað löggjafar en þær gagnast hins vegar öllum 

fyrirtækjum óháð starfsemi þeirra og stærð. Þeim fjármála-fyrirtækjum sem teljast 

tengd almannahagsmunum, svo sem eins og lífeyrissjóðir, lánastofnanir, 
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vátryggingafélög og einnig fyrirtæki með verðbréf sín skráð á skipulegum 

verðbréfamarkaði, er þó skylt samkvæmt lögum að fylgja leiðbeiningunum 

(Stjórnarhættir fyrirtækja: Leiðbeiningar., 2012).  

KPMG á Íslandi gefur út Handbók stjórnarmanna í samstarfi við Samtök atvinnulífsins, 

Landssamtök lífeyrissjóða, Samtök fjármálafyrirtækja og Viðskiptaráðs Íslands þar sem 

er að finna greinagóðar upplýsingar um hlutverk, ábyrgð og skyldur stjórnarmanna í 

íslensku atvinnulífi (KPMG, 2013).  

Hægt er að segja að íslensk fyrirtæki hafi svokallað tveggja stjórna fyrirkomulag (e. 

two tier boards) annars vegar yfirstjórn sem samanstendur af meðlimum sem eru ekki 

framkvæmdastjórar (e. non-executives directors) og hins vegar framkvæmdastjórn sem 

er skipuð forstjóra og öðrum framkvæmdastjórum félagsins. Það er þó yfirstjórnin sem 

ber lagalega ábyrgð gagnvart hluthöfum og eru helstu verkefni hennar að vinna að 

hagsmunum hluthafanna með því að veita eftirlit en auk þess er ráðning og uppsögn 

forstjóra og annarra stjórnenda, þegar við á, meðal verkefna stjórnar. Algengt vinnulag 

er að forstjóri sitji og taki þátt í öllum stjórnarfundum en er þó sjaldan formlegur 

meðlimur og hefur því ekki formlegan atkvæðisrétt. Yfirstjórnir íslenskra fyrirtækja eru 

frekar fámennar eða frá þremur meðlimum til allt að ellefu stjórnarmenn, en algengast 

er að stjórnin sé skipuð fimm manns (Þóranna Jónsdóttir, 2008). 

Á hluthafafundi er síðan kosið í yfirstjórn og í henni skulu eiga sæti fæst þrír aðilar. 

Félagsstjórn og framkvæmdastjóri fara með yfir stjórn á félaginu en framkvæmdastjóri 

fer með daglega stjórn þess. Félagsstjórn hefur líka eftirlit með störfum 

framkvæmdastjóra (lög um hlutafélög nr. 2/1995). 

Hlutverk og skyldur félagsstjórnar er því viðamikið og margþætt. Innan ábyrgðasviðs 

hennar er meginábyrgð á rekstri félagsins og afkomu til lengri tíma, æðsta vald félagsins 

á milli hluthafafunda, eftirlit með stjórnendum ásamt því að gæta ávallt að hagsmunum 

allra hluthafa. Hún hefur forystu um að móta stefnu félagsins og setja markmið, ekki 

einungis út frá fjárhagslegri afkomu heldur líka samfélagslegu hlutverki og eftirfylgni við 

lög og reglur,  til lengri og skemmri tíma. Félagsstjórnin þarf því að hafa mjög góða 

yfirsýn yfir alla þætti félagsins og veita stjórnendum eðlilegt aðhald (Stjórnarhættir 

fyrirtækja: Leiðbeiningar., 2012).  
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Einstaklingar innan félagsstjórnar, nefndir stjórnarmenn, hafa þar af leiðandi mjög 

mikilvægri eftirlitsskyldu að gegna ásamt því að undirgangast mikla ábyrgð þar sem 

stjórn félags ber meginábyrgð á rekstri félagsins og stjórnarmenn bera í sumum tilfellum 

persónulega ábyrgð á aðgerðum eða aðgerðarleysi félagsins ef illa fer, til dæmis vegna 

vanskila á opinberum gjöldum (KPMG, 2013).  

Hvaða hæfniskröfur er þá eðlilegt að gera til stjórnarmanna? Þau skilyrði sem 

stjórnarmenn þurfa að uppfylla samkvæmt lögum 2/1995, 66. gr. um hlutafélög eru: 

Stjórnarmenn eða framkvæmdastjórar skulu vera lögráða, fjár síns ráðandi 
og mega ekki á síðustu þremur árum hafa í tengslum við atvinnurekstur 
hlotið dóm fyrir refsiverðan verknað samkvæmt almennum hegningarlögum 
eða lögum um hlutafélög, einkahlutafélög, bókhald, ársreikninga, gjaldþrot 
eða opinber gjöld. Framkvæmdastjórar og minnst helmingur stjórnarmanna 
skulu vera búsettir hér á landi nema ráðherra veiti undanþágu frá því. 
[Búsetuskilyrðið gildir þó ekki um ríkisborgara þeirra ríkja sem eru aðilar að 
samningnum um Evrópska efnahagssvæðið, stofnsamningi 
Fríverslunarsamtaka Evrópu eða Færeyinga enda séu hlutaðeigandi búsettir í 
EES-ríki, aðildarríki stofnsamningsins eða Færeyjum.] Sanna þarf 
ríkisborgararétt og búsetu í slíkum tilvikum (lög um hlutafélög nr. 2/1995). 

 

Í leiðbeiningunum um stjórnarhætti kemur fram að „Hver sá sem valinn er til 

stjórnarsetu skal vera þeim kostum gæddur að geta rækt skyldur sínar sem 

stjórnarmaður og hafa möguleika á að verja þeim tíma til stjórnarstarfa, sem slík seta 

krefst. Sjálfstæð dómgreind er skilyrði allrar ákvarðanatöku, hvort sem stjórnarmenn 

teljast óháðir eður ei.“ (Stjórnarhættir fyrirtækja: Leiðbeiningar., 2012, bls. 20).  

 Eftir hrunið 2008 hefur áhugi almennings á stjórnarháttum aukist og þá í tengslum 

við skilning á siðferðilegum álitamálum stjórna og þann veikleika innan fyrirtækja til að 

leysa þessi álitamál og síðar einnig á umræðu um samfélagslega ábyrgð fyrirtækja 

(Hansen, 2013). 

Mætti því líta á sem svo að kröfur til stjórnarmanna hafi að einhverju leyti aukist í 

kjölfar hrunsins og kom fram í rannsókn sem gerð var í Noregi að með tilkomu 

kynjakvótans þar hafi borið á aukinni færni í félagsstjórnum og einnig aukin áhersla á 

gæði stjórnarháttanna (Seierstad, 2013). Rannsóknir í Noregi sýndu jafnframt að það 

væri ekkert sem benti til þess að þær ákvarðanir sem eru teknar eftir að kynjakvóti kom 

til sögunnar séu annars eðlis heldur virðist hafa orðið breyting á því með hvaða hætti 
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þær eru teknar, það er stjórnarhættir eru af meiri gæðum og stjórnin virkar því betur 

þegar kynjahlutfallið er jafnara. Það virðist því ljóst að jafnari kynjahlutföll bæti 

vinnuumhverfi félagsstjórna, fleiri kvenkyns fulltrúar virðast hafa áhrif á ferli og 

umhverfi ákvarðanatöku frekar en ákvarðanirnar sjálfar sem stjórnir taka (Bolsø, 

Bjørkhaug og Sørensen, 2013).  

Selvik (2013) leggur áherslu á að aukinn fjöldi kvenna í félagsstjórnum fyrirtækja geri 

stjórnirnar ekki sjálfkrafa betri eða auki arðsemi heldur gæti það orðið til þess að gera 

karlkyns stjórnarmenn betri (Selvik, 2013). 

Fyrri könnun sem KPMG og Háskóli Íslands gerðu árið 2012 meðal stjórnarmanna þar 

sem stjórnarmeðlimir mátu sjálfir þætti eins og ákvarðanatökur, frumkvæði og siðferði, 

þá voru það kvenkyns stjórnarmennirnir sem gáfu sjálfum sér hærri einkunnir í öllum 

tilvikum en karlkyns stjórnarmennirnir. Svo það er því óhætt að segja að þær konur sem 

hafa tekið sæti í stjórn eru fullar sjálfstrausts til að takast á við stjórnarstörfin (KPMG og 

Háskóli Íslands, 2012). 

1.6 Fjölbreytileiki í stjórnum fyrirtækja 

Í kjölfar efnahagshrunsins hafa raddir sem kalla á fjölbreytileika í stjórnum orðið 

háværar í mörgum löndum um allan heim, ekki bara á Íslandi. Efnahagskreppan hefur 

varpað ljósi á það hve einsleitur hópur karla var við stjórnvölinn í evrópskum 

fyrirtækjum (Guðbjörg Linda Rafnsdóttir og Margrét Þorvaldsdóttir, 2012).  

Eftir hrunið fór að bera á almennri umræðu um siðferði í viðskiptalífi og íslensku 

þjóðfélagi almennt og vangaveltum um hvað einna helst hafi valdið fyrirtækjum þeim 

vandræðum sem þau voru í. Einnig fór að bera á gagnrýni á stjórnir þeirra sem áttu að 

sinna eftirlitshlutverki sínu og veita stjórnendum aðhald (Morgunblaðið, 2010). 

Umræðan sneri einnig að skorti almennings á trausti til þeirra sem fóru með stjórnina í 

landinu, eða misnotkun þeirra á trausti og ábyrgð, þeirra sem eru í lykilstöðum og taka 

mikilvægar ákvarðanir varðandi efnahagsmál. Orðræða sem þessi hefur síðan að 

einhverju leyti kallað á endurskoðun eða breytingu á stöðunni (Morgunblaðið, 2009a) 

og þar á meðal hefur því verið velt upp hvort skortur á fjölda kvenna við stjórnun 

fyrirtækja gæti verið tengdur því að illa fór (Morgunblaðið, 2009b). 

Karlar eru, og hafa verið, í yfirgnæfandi meirihluta (e. male dominance) í þeim 

mikilvægu stöðum er varða ákvarðanir í efnahagsmálum á alþjóðavettvangi. Sú 
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staðreynd er mjög mikilvæg til að skilja hvers vegna rökræðan um jafnrétti í stjórnum og 

lagalegar umbætur á sér einmitt núna stað í Evrópu og á heimsvísu (Engelstad og 

Teigen, 2012).  

Fjölbreytileiki og vöntun á konum í félagsstjórnir hefur því í þessu samhengi orðið 

fyrirferðarmeiri í málefnum og umræðu er varða stjórnarhætti fyrirtækja. Fjölbreytileiki 

vísar þó til fleiri einkenna en einungis kyns stjórnarmanna, líka má nefna aldur, kynþátt, 

litarhátt, trúarbrögð, kynhneigð, þjóðerni og félagslegan og starfstengdan bakgrunn þó 

svo að í þessari ritgerð sé sjónum eingöngu beint að kynjahlutfalli stjórnarmanna.  

Samkvæmt rannsókn Catalyst (2013) kemur fram að fyrirtæki með jafnari 

kynjahlutföll í stjórnum sínum, sýna ekki einungis fram á betri fjárhagslegri afkomu 

heldur virðast jafnari kynjahlutföll einnig hafa jákvæð áhrif á frammistöðu fyrirtækja á 

öðrum sviðum og þá sérstaklega þegar hlutur kvenna er yfir 30% í stjórninni. Einnig 

kemur fram að með jafnari kynjahlutföllum verða betri stjórnarhættir, þar á meðal betra 

eftirlit stjórnarinnar og minna er um siðlausa hegðun (Catalyst, 2013). 

Tölur frá Noregi sýna fram á svipaðar niðurstöður, það er þegar fjöldi kvenna í 

félagsstjórnum er að minnsta kosti þrjár konur (e. critical mass) gerir það stjórnina 

fjölbreyttari og gerir samskipti milli minnihluta og meirihluta auðveldari og 

ákvarðanatöku betri (Torchia, Calabró og Huse, 2011). 

1.7 Kynjakvótar  

Stjórnvöld nota lagasetningar í þeim tilgangi að setja ramma utan um ákveðin málefni, 

það er bregðast við aðkallandi aðstæðum í þjóðfélaginu og stuðla að því að mál taki 

ákveðna stefnu eða til að koma í veg fyrir að ákveðnar aðstæður skapist sem teljast 

miður fyrir þjóðfélagið. Að því undangengnu hefur farið fram mat á nauðsyn 

lagasetningar áður en hafist er handa við samningu stjórnarfrumvarps. Uppruni eða 

frumkvæði að lagasetningu getur komið úr mörgum áttum en ríkisstjórn eða einstaka 

ráðherrar eiga þó oftast frumkvæðið auk Alþingis sem í einhverjum tilfellum felur 

ráðherra það verkefni að vinna að ákveðnum málefnum og koma á reglum þar um sem 

getur verið undanfari lagasetningar (Forsætisráðuneytið, e.d.-b). Þannig má því segja að 

lög um kynjakvóta séu eitt af þeim mikilvægu stjórntækjum sem stjórnvöld geta beitt til 

að koma á breytingum eða rétta af hluti sem metið er að hafi farið aflaga. Kynjakvótar 

eru stórt skref í jafnréttisbaráttu kvenna og hefur kvótahugmyndinni verið líst sem 
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„hraðferð til jafnréttis“ innan stjórnmálanna (Dahlerup, 2006) en einnig að þeir séu oft 

og tíðum neyðarúrræði á óleysanlegu vandamáli (Fagan o.fl., 2012). Hefur þeim aðallega 

verið beitt innan stjórnmálanna og hafa stjórnmálaflokkar í um 50 löndum innleitt 

kynjakvóta (e. party quotas) að eigin frumkvæði og um 40 lönd sem hafa leitt í lög 

kvenna- eða kynjakvóta í kosningum til þjóðþinga (Dahlerup, 2006). Sitt sýnist hverjum 

um kynjakvóta og eru þeir nánast alls staðar mjög umdeildir. Þó eru þeir umdeildari í 

viðskipta- og atvinnulífinu en í stjórnmálunum. „Það tengist því að hið pólitíska vald skuli 

endurspegla þjóðina en sú krafa á ekki við á sama hátt í viðskiptum.“ (Þorgerður 

Einarsdóttir, 2007, bls. 18). 

Það eru þrjár grundvallar-leiðir sem hægt er að fara til að auka þátttöku kvenna í 

félagsstjórnum. Fyrst má nefna hina svokölluðu frjálslyndu (e. liberal) aðferð, þar sem 

fyrirtækjum er í sjálfsvald sett að setja sjálfum sér reglur með valfrjálsum aðgerðum (e. 

voluntary action), án nokkurrar íhlutunar né afskipta af hálfu löggjafans. Í mjúkri 

lagasetningu (e. soft law) er kynntur rammi innan stjórnarhátta til að örva valfrjálsar 

aðgerðir. Að síðustu er það bein lagasetning (e. hard law) sem felst í skýrum ákvæðum 

um kynjakvóta (Fagan o.fl., 2012). 

Að undangengnum ýmsum hvetjandi aðgerðum íslenskra stjórnvalda, í anda 

frjálslyndu aðferðarinnar, til að auka hlut kvenna í félagsstjórnum, sem skiluðu ekki 

tilætluðum árangri, var gripið til beinnar lagasetningar og á hún að skila 40% 

lágmarkshlutfalli hvors kyns um sig í félagsstjórnum opinberra hlutafélaga, almennra 

hlutafélaga og einkahlutafélaga með 50 starfsmenn eða fleiri á ársgrundvelli (þingskjal 

nr. 752/2010).  

Þegar hlutföll kvenna meðal stjórnarmanna á Íslandi eru skoðuð þá er hlutfallið 

22,9% árið 2008 (fyrir lagasetningu) og 25,1% árið 2013 (eftir lagasetningu), sjá töflu 1 

(Hagstofa Íslands, 2015e). Þessar tölur sýna að þróunin er hæg og það gefur vísbendingu 

um að lagasetningin hafi verið nauðsynleg til þess að ná þessu takmarki kynjakvótans 

um lágmark 40% hvors kyns í stjórnum. 
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Tafla 1. Hlutfall kvenna meðal framkvæmdastjóra, stjórnarformanna og stjórnarmanna, í fyrirtækjum 
með 50 starfsmenn eða fleiri, árið 2008 og 2013 (Hagstofa Íslands, 2015e).  

    Alls Eftir stærð Alls  Eftir stærð 

    2008 (starfsmannafjölda) 2013 (starfsmannafjölda) 

                  

Hlutfall kvenna meðal 19,1% 50-99 8,8% 21,4% 50-99 14,2%   

framkvæmdastjóra   100-249 6,4%   100-249 9,7%   

      250+ 10,8%   250+ 7,4%   

                  

                  

Hlutfall kvenna meðal  22,1% 50-99 12,4% 23,7% 50-99 19,4%   

stjórnarformanna   100-249 11,1%   100-249 20,7%   

      250+ 7,1%   250+ 10,7%   

                  

                  

Hlutfall kvenna meðal 22,9% 50-99 15,7% 25,1% 50-99 26,1%   

stjórnarmanna   100-249 13,7%   100-249 31,8%   

      250+ 17,1%   250+ 36%   

 

1.8 Fyrirmyndin Noregur 

Noregur var fyrst allra þjóða til að lögbinda kynjakvóta í félagsstjórnum og því er  

sjónum beint þangað þar sem aðdragandi lagasetningarinnar á Íslandi svipar um margt 

með ferlinu í Noregi.  

Fjallað hefur verið um eru nokkrar leiðir sem hægt er að fara að settu marki í því að 

jafna kynjahlutföllin í félagsstjórnum. Umræður um málefnið hafa verið á lofti á 

alþjóðavettvangi í langan tíma, sem sagt með hvaða leiðum er hægt að fá konur í æðstu 

stjórnunarstöður innan fyrirtækja. Nokkrar mismunandi aðgerðir og áætlanir hafa verið 

skoðaðar í Noregi, svo sem eins og:  

 Pólitískar umræður. 

 Þróun á tengslaneti kvenna. 

 Fjármögnun rannsókna og miðlun á niðurstöðum rannsókna. 

 Námskeið og málstofur til að fræða og undirbúa konur til að vinna í stjórnum. 

 Verkefni er tengjast mentor-leiðsögn (e. mentorship). 

 Gagnagrunnar og aðrar leiðir til að finna hæfar stjórnarkonur. 

 Frumvörp til laga ásamt hvetjandi tillögur eða skilyrði. 
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 Lagasetning. 

Þessar leiðir falla undir fyrrnefndar aðferðir, frjálslyndu leiðina, þá mjúku og svo yfir í 

beina lagasetningu. Noregur var fyrst allra þjóða til að binda kynjakvóta í félagsstjórnum 

fyrirtækja í lög og er því talið vera eitt af þeim löndum sem er hvað framsæknast í 

þessum málum, enda fjöldi kvenna í félagsstjórnum vaxið mikið í kjölfar 

lagasetningarinnar. Fyrir marga femínista var þessi ákvörðun um að setja lög um 

jafnrétti kynjanna í félagsstjórnum ein sú djarfasta við að brjóta niður helstu varanlegu 

hindrunina til kynjajafnréttisins (Huse, 2013c). 

Það var árið 2003 sem norska Stórþingið samþykkti kvóta-lögin sem er ætlað að  stýra 

samsetningu kynjanna í félagsstjórnum fyrirtækja. Á þeim tíma sem lögin voru kynnt, var 

það einstakt fordæmi þar sem engin önnur ríki höfðu innleitt og hrint í framkvæmd 

svipuðum reglugerðum. Síðan þá hafa fleiri lönd eins og Spánn (2007), Ísland (2010), 

Frakkland (2011), Holland (2011), Belgía (2011), Ítalía (2011) og  Malasía (2011) bæst í 

hópinn og samþykkt svipaðar reglugerðir og lög er varða kynjaskiptingu í stjórnum 

fyrirtækja. (Teigen, 2012).  

Hvetjandi aðgerðir byrjuðu í Noregi í kringum árið 1990 (Huse, 2013b) en það var svo 

meiriháttar endurskoðun á norsku jafnréttislögunum árið 1999 sem varð til þess að  

byrjað var að ræða innleiðingu reglugerðar um kynjakvóta í stjórnum. Þessi 

endurskoðun var að frumkvæði Hægriflokksins (e. Conservative party) sem var þá í 

minnihluta ríkisstjórnar. Á þeim tímapunkti var tillagan þó dregin tilbaka af óljósum 

ástæðum. Í næsta áfanga var tillagan um að stilla af kynjahlutföllin í stjórnum færð frá 

umræðum jafnréttislaga yfir í umræðu er varðaði eingöngu lög um fyrirtæki. Samtímis 

var markmiðið fært úr 25% í 40% kynjahlutfall sem var í samræmi við kynjakvóta sem 

giltu um stjórnir og nefndir sem skipaðar voru af hinu opinbera. Ný tillaga var síðan sett 

fram til umræðu af hálfu Verkamannaflokksins (e. Labour Party) í fyrstu ríkisstjórn 

Stoltenberg árið 2001. Endanleg samþykkt á úrskurði um kynjakvóta í lögum um 

fyrirtæki var byggð á tillögunni frá árinu 2001 og kynnt eins og áður segir af 

Hægriflokknum á norska Stórþinginu árið 2003 (Teigen, 2012).  

Tillagan sem var samþykkt af þinginu í nóvember 2003 miðaði að því að ná 40 

prósenta hlutfalli kvenna í stjórnum allra opinberra hlutafélaga og almennra hlutafélaga. 

Ríkisstjórnin og þingið vildu helst að þessar sértæku aðgerðir myndu eiga sér stað á 
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frjálsum grundvelli (e. voluntary basis) hjá fyrirtækjunum. Innleiðingin fór því þannig 

fram að fyrirhuguð lög myndu aðeins gilda um þau almennu hlutafélög sem myndu ekki 

nýta aðlögunartímann til ársins 2005 til að ná viðunandi fjölda kvenkyns fulltrúum í 

stjórnir; eftir þann tíma fengju þau tvö ár, eða til ársins 2007, til að uppfylla 

lagasetninguna. Lögin myndu hins vegar taka gildi 1. janúar 2004 fyrir öll opinber 

hlutafélög og myndu vera innleidd án fyrirvara. Reglur um kynjakvóta voru ekki lagðar 

fyrir um einkahlutafélög, þar sem því var haldið fram að þau samanstæðu aðallega af 

litlum fjölskyldufyrirtækjum þar sem eigendur væru persónulegir fulltrúar í stjórnum. 

Aðalatriði þessarar tillögu ríkisstjórnarinnar voru eftirfarandi:  

 Í stjórnum með tvo til þrjá meðlimi, skulu bæði kynin eiga fulltrúa. 

 Í stjórnum með fjóra til fimm meðlimi, skal hvert kyn fyrir sig eiga að minnsta 
kosti tvo fulltrúa. 

 Í stjórnum með sex til átta meðlimum, skulu bæði kynin eiga að minnsta kosti 
þrjá fulltrúa. 

 Í stjórnum með níu meðlimum, skal hvort kyn eiga að minnsta kosti fjóra 
fulltrúa og í stjórnum með fleiri en níu meðlimum þá skal hvort kyn eiga að 
minnsta kosti 40% af þeim fulltrúum.  

 

Í lögunum kemur einnig fram að það séu ströng viðurlög við því að fylgja ekki þessum 

reglum og þeim fyrirtækjum verði lokað sem uppfylla ekki lagaákvæðið (Hoel, 2008). 

Kom þó mörgum það á óvart að einn helsti talsmaður umbótanna og sá sem tilkynnti 

innleiðinguna á löggjöfinni var Ansgar Gabrielsen, iðnaðar- og viðskiptaráðherra Noregs 

á þeim tíma og meðlimur Hægriflokksins, en ekki ráðherra jafnréttismála. Á 

vormánuðum áður en lögin voru samþykkt hafði tilkynning frá honum valdið miklu 

fjaðrafoki í norskum fjölmiðlum þar sem hann sagðist vera orðinn langþreyttur á 

„strákaklúbbum“ (e. boys club) sem hleyptu konum ekki að í félagsstjórnir. Hann tók 

sterkt til orða og lét hafa eftir sér að ef þeir tækju sig ekki saman í andlitinu myndi hann 

grípa til aðgerða, og öllum til undrunar gaf hann í skyn að hann myndi ekki útiloka 

kynjakvóta (Bolsø og Sørensen, 2013). Ekki er þó hægt að eigna honum allan heiðurinn, 

þó svo að hann hafi fengið mikla athygli vegna málsins, þar sem hugmyndin um 

kynjakvótann var í raun kynnt til sögunnar á norska Stórþinginu af ráðherra fjölskyldu- 
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og jafnréttismála (e. Minister of Family and Equality Affairs), konu að nafni Laila Dåvøy 

meðlimur Kristilega þjóðarflokksins (e. Christian Democratic party)  (Selvik, 2013).  

Við atkvæðagreiðslu kvótalaganna á norska Stórþinginu, fékk það víðtækan pólitískan 

stuðning frá öllum aðilum þingsins að Framfaraflokknum (e. Progress Party) 

undanskildum (Teigen, 2012).  

Kynjakvótar voru þó ekki nýlunda í Noregi því þeim hafði verið beitt í opinbera 

geiranum frá árinu 1980 og konur haldið stjórnunarstöðum tiltölulega til jafns á við 

karlmenn í opinberum fyrirtækjum. Kvótum hafði einnig verið beitt þar innan 

stjórnmálaflokka síðan árið 1970. Í samanburði við önnur Norðurlönd, hefur Noregur 

verið mun viljugri til að hugsa um jafnrétti út frá árangri (e. outcomes) en ekki eingöngu 

út frá áherslu á jöfn tækifæri (e. equality of opportunity). Hins vegar voru einkafyrirtæki 

ekki að fylgja þessari þróun og drógust því aftur úr að einhverju leyti og í enda 10. 

áratugarins varð þessi munur á milli opinberra fyrirtæka og einkafyrirtækja til þess að 

draga að sér pólitíska athygli. Það var orðið mun algengara að litið væri svo á að 

stjórnun fyrirtækja í heiminum væri síðasta vígi karlmanna sem konur þyrftu að sigra. 

Innan viðskiptaumhverfisins og/eða einkageirans var þó sú skoðun ríkjandi að beinna 

aðgerða væri ekki þörf. Almennt viðhorf innan viðskiptalífsins var að í fyllingu tímans 

myndi jafnvægi nást þar sem konur væru í auknum mæli að mennta sig í stjórnun og 

viðskiptum (Bolsø og Sørensen, 2013). 
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Mynd 6. Aðdragandi lagasetningarinnar í Noregi frá árinu 1990 til 2008. Lagasetningin árið 2003 og 
aðlögunartíminn til ársins 2007 þar til lögin voru að fullu innleidd árið 2008 (Huse, 2013b, bls. 
34). 

 

Mynd 6 sýnir að hlutfall kvenna í félagsstjórnum í Noregi hélst stöðugt í langan tíma 

eða í kringum 5% frá árinu 1990 til 2002. Lítið gerðist þrátt fyrir töluverða viðleitni með 

margskonar hvetjandi aðgerðum til að auka þetta hlutfall og fór hlutur kvenna ekki að 

aukast fyrr en kynjakvótalögin voru samþykkt árið 2003 eins og myndin sýnir glögglega 

(Huse, 2013b). 

Þær konur í Noregi sem sitja í fjölda stjórna, og hafa jafnvel stjórnarsetu að aðalstarfi, 

hafa fengið víðtæka athygli sem hópur og ganga oft undir nafninu „gullnu pilsin“ (e. 

golden skirts). Athyglin hefur þó verið frekar á neikvæðu nótunum þar sem vísað er til 

þess að með kynjakvótanum hafi orðið til hópur „elítu kvenna“, eða yfirstétt, sem sé að 

koma í stað „strákaklúbbanna“ (e. old boys network). Þeir eru skilgreindir þannig að um 

sé að ræða yfirstétt karlkyns stjórnenda sem noti stjórnarsetu sína í mörgum 

fyrirtækjum í þeim tilgangi að verja sín eigin forréttindi og þannig séu „gullnu pilsin“ 

ógnun við stöðu þeirra (Huse, 2013a). 
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1.9 Aðdragandi lagasetningar um kynjakvóta í félagsstjórnum á Íslandi 

Rýrt hlutfall kvenna í yfirstjórnum fyrirtækja og forystusveit atvinnulífsins á Íslandi hefur 

verið stjórnvöldum hugleikið í þó nokkurn tíma. Svokölluð Tækifærisnefnd sem 

Valgerður Sverrisdóttir skipaði um haustið 2004 fjallaði um málefnið og einnig um þau 

tækifæri í forystusveit íslensks viðskiptalífs sem fylgir aukinni fjölbreytni. Nefndin gaf út 

skýrslu í október árið 2005 þar sem hún fjallar sérstaklega um hlutdeild kvenna í 

stjórnum fyrirtækja, og þá hversu rýr hann er. Kemur þar margt áhugavert fram en 

einnig bendir nefndin á leiðir sem hægt sé að fara til að leiðrétta þessa ójöfnu hlutdeild 

kynjanna og  flestar þeirra eru mjög í anda  „frjálslyndu aðferðarinnar“ (e. liberal). 

Meðal annars er hvatt til opinnar umræðu um málefnið, lagt til að birtar séu 

opinberlega tölur um stöðuna, karlmenn í æðstu stjórnendastöðum hvattir til að sýna 

málefninu samstöðu, að róa ekki alltaf á sömu miðin þegar kemur að því að leita að 

hæfu fólki til stjórnarsetu og fyrirtækin hvött til að þjálfa konur til að taka sæti í stjórn 

og gefa þeim tækifæri og að konur þurfi að efla tengslanet sitt (Iðnaðar- og 

viðskiptaráðuneyti, 2005).  

Umleitanir í þessa átt héldu áfram og fólust meðal annars í því að vorið 2005 var bréf 

sent út til hlutafélaga frá Valgerði Sverrisdóttur, þáverandi iðnaðar- og 

viðskiptaráðherra og stjórnendur þeirra hvattir til að bregðast við og laga kynjahlutföllin 

í stjórnum. Að mati ráðherra skilaði þessi aðgerð ekki viðunandi árangri og því var gefin 

út sú tilkynning að ekki yrði útilokað að stjórnvöld myndu grípa til frekari aðgerða 

(Velferðarráðuneytið, 2014).  

Líkt og í Noregi vildu íslensk stjórnvöld fara þessa „mjúku“ leið og hvetja fyrirtæki til 

að fjölga konum í stjórnum fyrirtækja með valfrjálsum ráðstöfunum (e. voluntary 

measures) og án lagasetningar. Það má því leiða að því líkum að stjórnvöldum hafi 

fundist vera kerfislæg villa í kynjahlutföllum stjórnarmeðlima í opinberum hlutafélögum 

og hafi haft vilja til að gera breytingar.  

Þær voru síðan gerðar árið 2006 á lögum um hlutafélög nr. 2/1995, með síðari 

breytingum (opinber hlutafélög) og við 1 mgr. í 63. gr. laganna bættist við málsliður sem 

hljóðaði þannig: „Við kjör í stjórn opinbers hlutafélags skal tryggt að í stjórninni sitji sem 

næst jafnmargar konur og karlar.“ (þingskjal nr.1498 / 2006. Lög um breytingu á lögum 

nr. 2/1995 um hlutafélög með síðari breytingum (opinber hlutafélög)). 
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Í umsögn sem Jafnréttisráð sendi inn vegna frumvarpsins var vísað til jafnréttislaga 

sem væru þegar í gildi þar sem kæmi fram að þegar því væri við komið skyldu sitja sem 

næst jafnmargar konur og karlar í nefndum, ráðum og stjórnum á vegum ríkis og 

sveitarfélaga. Því taldi ráðið að ekki þyrfti sérstaklega að taka upp kynjakvóta þar sem 

jafnréttislögin tækju á málefninu og tilvísun í þau væri nægjanleg. Einnig taldi ráðið að 

kynjakvótar yllu oft neikvæðri umfjöllun og ynnu því á móti sjónarmiðum jafnréttis. Í 

umsögninni var að auki vísað til skýrslu Tækifærisnefndar iðnaðar- og viðskiptaráðherra  

um stækkandi hlut kvenna í yfirstjórnun fyrirtækja þar sem velt er upp áhyggjum 

varðandi þær konur sem myndu hugsanlega taka sæti í stjórnum í skjóli kynjakvóta 

myndu eiga á hættu að liggja undir ámælum. Því mætti líta svo á að konur sem tækju 

sæti í stjórnum væru þar ekki vegna hæfileika sinna heldur vegna þess að þær hefðu 

verið „kvótaðar inn“. Leit ráðið einnig svo á að lögbundinn kynjakvóti væri neyðarúrræði 

(Jafnréttisráð, 2006). 

Jafnréttisstofa sendi einnig frá sér umsögn en þar kemur fram almenn ánægja 

stofunnar með frumvarpið þar sem nauðsynlegt væri að sjónarhorn kynjajafnréttis væri 

fléttað inn í alla ákvarðanatöku og því bæri að fagna aðgerðum á þessu sviði 

(Jafnréttisstofa, 2006).  

Fjölgun á konum í stjórnunar- og áhrifastöðum íslenska vinnumarkaðarins hafði því 

lengi verið markmið og hluti af framkvæmdaáætlunum stjórnvalda í jafnréttismálum. 

Þar má einnig nefna verkefnið Jafnréttiskennitalan sem stóð yfir árin 2005, 2007 og 

2008 þar sem staða kynjajafnréttis í 100 stærstu fyrirtækjum landsins var mæld út frá 

árangri fyrirtækjanna á sviði jafnréttismála. Mælt var hlutfall kynja við stjórnun og þær 

niðurstöður notaðar til að reikna út jafnréttiskennitölu hvers fyrirtækis 

(Velferðarráðuneytið, 2014). Aðgerðir stjórnvalda virðast því aðallega hafa stjórnast af 

jafnréttissjónarmiðum.  

Miklar sviptingar urðu hins vegar í efnahagslífi Íslendinga haustið 2008 þegar 

efnahagskreppan skall á í kjölfar bankahrunsins. Eðlilega hafði hrunið mikil áhrif á 

viðskipta- og atvinnulífið, verulegur samdráttur varð, fyrirtæki fóru í þrot og margir 

misstu atvinnu. Í framhaldinu spannst umræða í þjóðfélaginu um viðskiptaumhverfið 

almennt og einsleitni þess, í því samhengi var einnig talað um að stjórnir íslenskra 

fyrirtækja væru einsleitar, þ.e. sömu einstaklingarnir færu með of mikil völd. Margir 
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töldu að um áhættusama hegðun væri að ræða og að jafnvel hefðu hlutirnir ekki farið 

svona illa ef valdið hefði verið jafnara milli kvenna og karla.  

Í kjölfar efnahagshrunsins heyrðust einnig raddir frá Norðurlöndum þess efnis að ein 

af orsökum efnahagshrunsins hefði verið yfirgnæfandi fjöldi karlmanna í áhrifastöðum 

(e. male dominance), tengslanet og frændhygli þeirra (e. nepotism) er tóku 

efnahagslegar og pólitískar ákvarðanir á Íslandi. Þessi gagnrýni virðist hafa rutt brautina 

fyrir bæði innleiðingu á stefnu kynjajafnréttis á hinum Norðurlöndunum og einnig fyrir 

samþykkt kynjakvótans í félagsstjórnum á Íslandi (Teigen, 2012). 

Ein leiðin sem farin var árið 2009 í þeirri viðleitni að jafna kynjahlutföllin í 

félagsstjórnum, var sú að Félag kvenna í atvinnurekstri, Samtök atvinnulífsins og 

Viðskiptaráð Íslands gerðu með sér samstarfssamning til fjögurra ára þar sem aðilar 

lögðu ríka áherslu á að konum í forystusveit íslensks viðskiptalífs yrði fjölgað. Var hann 

undirritaður af forystufólki þessara félaga ásamt fulltrúum allra flokka sem áttu sæti á 

Alþingi á þeim tíma. Með samningnum var því viðskiptalífinu sjálfu gert að taka forystu 

og ábyrgð í þessu brýna hagsmunamáli (Félag kvenna í atvinnurekstri, Viðskiptaráð 

Íslands og Samtök atvinnulífsins, 2009).   

Önnur hvetjandi aðgerð var sú að komið var á fót miðlægum gagnagrunni á vefsíðu 

Félags kvenna í atvinnulífinu þar sem konur sem höfðu áhuga og gáfu kost á sér til 

stjórnarsetu gátu sett inn upplýsingar um sig er varða menntun og reynslu. Þessi 

gagnagrunnur er ennþá í notkun og eru tæplega 600 konur á listanum  (Félag kvenna í 

atvinnulífinu, e.d.). Þess má geta að þessi aðferð hefur einnig verið notuð erlendis til að 

svara eftirspurn eftir hæfum konum til að starfa í stjórnum fyrirtækja á alþjóðavísu og 

sendi Framkvæmdastjórn Evrópusambandsins (e. European Commission)  frá sér 

fréttatilkynningu í desember árið 2012 þess efnis að komið hefði verið á laggirnar 

alþjóðlegum gagnagrunni sem hefði að geyma upplýsingar um konur víðs vegar um 

heiminn sem hefðu tiltæka menntun, reynslu og væru tilbúnar að taka sæti í stjórnum 

(e. Global board ready women). Allar konurnar á þessum lista uppfylltu þær ströngu 

viðmiðanir sem talið var að þyrfti til stjórnarstarfa í opinberlega skráðum fyrirtækjum. 

Gagnagrunnurinn var unnin í samvinnu við marga af virtustu háskólum heims. Einnig 

kom fram að með þessu væri verið að eyða þeirri mýtu að það væru ekki nógu margar 

konur hæfar til að taka sæti í stjórnum. Gagnagrunnurinn ætti því að auðvelda 
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fyrirtækjum, sem myndu vilja nýta krafta kvenna inn í sínar stjórnir, að nálgast þær 

(European Commission, 2012). 

En konum í forystusveit íslensks viðskiptalífs fjölgaði hins vegar hægt þrátt fyrir tilvist 

samningsins og ári síðar, árið 2010, gripu íslensk stjórnvöld til þess ráðs að innleiða í lög 

um hlutafélög og einkahlutafélög ákvæði um kynjakvóta sem kvað á um að 

lágmarkshlutfall hvors kyns í stjórn skyldi vera orðið 40% árið 2013 

(Velferðarráðuneytið, 2014). 

Árið 2012 fékk Atvinnuvega- og nýsköpunarráðuneytið starfshóp til að skrifa 

greinagerð sem fólst meðal annars í að vinna tillögur um lagabreytingu til að ná 

markmiðum um jöfnun kynja í stjórnum fyrirtækja. Skilningurinn, sem byggt var á, var sá 

að sú „einsleitni sem víða hefur einkennt atvinnurekstur með stjórnarmönnum af öðru 

kyni, á svipuðum aldri og með áþekkan bakgrunn varðandi menntun og reynslu“ hafi 

hættu í för með sér. Það sé því mikilvægt að íslenskt atvinnulíf byggist á fjölbreyttum 

stjórnum (Atvinnuvega- og nýsköpunarráðuneytið, 2013). 

KPMG á Íslandi framkvæmdi úttekt í ársbyrjun 2012 og aftur þann 1. september það 

sama ár þegar um það bil ár var til stefnu og íslensk fyrirtæki höfðu haft um tvö ár til 

aðlögunar þangað til að lagasetningin tæki gildi. Á þeim tímapunkti var einungis einn 

aðalfundur til stefnu. Sýndi samanburðurinn á þessum tveimur úttektum að fá fyrirtæki 

höfðu nýtt aðalfundina á tímabilinu til að fjölga konum í stjórnum, enn vantaði um 223 

konur í stjórnir til að 40% kynjakvóti yrði uppfylltur árið 2013 (KPMG, 2012). 

1.10 Lagasetningin 

Íslensk stjórnvöld samþykktu snemma árs 2006 breytingar á lögum um opinber 

hlutafélög, það er hlutafélög sem eru að fullu í eigu hins opinbera. Með því skyldi tryggt 

við kjör í stjórnir að í þeim skyldu sitja sem næst jafnmargar konur og karlar. 

Lagasetningin gekk því ekki svo langt á þeim tíma að setja nákvæmara viðmið um 

hlutföll kynjanna í stjórnunum eins og gert hafði verið í Noregi, þó svo að lesa mætti í 

umræðu um frumvarpið á þinginu að vilji var hjá einstaka alþingismanni um að ganga 

þyrfti lengra til að ná raunverulegum breytingum (Alþingi Íslands, 2009b). 

Fyrsta frumvarp til breytinga á lögum nr. 2/1995 um hlutafélög og einkahlutafélög 

eignarhald, kynjahlutföll og starfandi stjórnarformenn, var lagt fram á 136. 

löggjafarþingi Alþingis í mars árið 2009 og var flutningsmaður þess Gylfi Magnússon 
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þáverandi viðskiptaráðherra. Í þessu fyrsta frumvarpi hljóðaði kaflinn um kynjahlutföll á 

þá leið að almenn hlutafélög og einkahlutafélög skyldu gæta að kynjahlutföllum í 

stjórnum sínum. Einnig yrði þeim skylt að leggja fram til hlutafélagaskrár sundurliðun 

upplýsinga um hlutföll kynjanna í stjórnum auk hlutfalla kynjanna meðal starfsmanna 

eftir stöðu þeirra samkvæmt skipulagi. Í athugasemdum varðandi lagafrumvarpið var 

vísað til gildandi laga nr. 10/2008 um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla. 

Samkvæmt þeim „skulu atvinnurekendur vinna markvisst að því að jafna stöðu kynjanna 

í starfsemi sinni og á vinnumarkaði almennt. Fyrirtækjum og stofnunum, þar sem starfa 

fleiri en 25 starfsmenn að jafnaði á ársgrundvelli, er auk þess skylt að setja sér 

jafnréttisáætlun eða samþætta jafnréttissjónarmið í starfsmannastefnu sína, sbr. 2. mgr. 

18. gr. laganna.“ (þingskjal nr. 606/ 2008-2009. Frumvarp til laga um Hlutafélög og 

einkahlutafélög (eignarhald, kynjahlutföll og starfandi stjórnarformenn)). Einnig var 

tekið fram: „Markmið frumvarpsins er að stuðla að jafnari hlutföllum kvenna og karla í 

áhrifastöðum í hlutafélögum og einkahlutafélögum með auknu gagnsæi og greiðari 

aðgangi að upplýsingum.“ (þingskjal nr. 606/ 2008-2009. Frumvarp til laga um 

Hlutafélög og einkahlutafélög (eignarhald, kynjahlutföll og starfandi stjórnarformenn)).  

Frumvarpið varð ekki að lögum í þessari tilraun á 136. löggjafarþingi og því sett í aðra 

umræðu og tekið upp á 137. löggjafarþingi. Þau voru þó ekki útrædd á þeim heldur. 

Umræðan á þessum tveimur þingum snerist í miklum mæli um óskýrt orðalag 

frumvarpsins, það er „að gætt skyldi að kynjahlutfalli“ (Alþingi Íslands, 2009b) væri ekki 

nógu skýrt. Kemur t.d. fram í nefndaráliti frá 1. minnihluta viðskiptanefndar á 136. 

löggjafarþinginu einnig athugasemd varðandi þetta óskýra orðalag og að ákvæði 

frumvarpsins þyrftu að vera skýrari en svo. Í því er einnig að sjá vísan til norsku laganna 

og bent á hlutföllin um 40/60 prósent kynjakvóta (þingskjal nr. 843/ 2008-2009. 

Nefndarálit um frv. til l. um breyt. á l. um hlutafélög og lögum um einkahlutafélög 

(eignarhald kynjahlutföll og starfandi stjórnarformenn)). 

 Einnig kom fram í umræðunni að engin viðurlög væru við ákvæðinu og því væri 

frumvarpið frekar óskýrt. Allir voru þó sammála um að staðan væri ekki nógu góð og að 

rýr hlutur kvenna í stjórnum fyrirtækja á Íslandi væri ekki ásættanlegur. Hins vegar var 

deilt um aðferðirnar að markmiðinu að auka hlut kvenna í æðstu stjórnum fyrirtækja 

(Alþingi Íslands, 2009a). 
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Það er svo á 138. löggjafarþingi í október árið 2009 sem frumvarpið var tekið upp 

aftur. Í kafla 1. frumvarpsins um breytingu á lögum um hlutafélög, nr. 2/1995, 2. gr., 

með síðari breytingum segir „Einnig skal gætt að kynjahlutföllum í stjórnum annarra 

hlutafélaga. Í tilkynningum um stjórnir til hlutafélagaskrár skal sundurliða upplýsingar 

um hlutföll kynja í stjórn. Í hlutafélögum, þar sem starfa fleiri en 25 starfsmenn að 

jafnaði á ársgrundvelli, skal jafnframt sundurliða upplýsingar um hlutföll kynja meðal 

starfsmanna og stjórnenda félagsins.“ (þingskjal nr. 71/ 2009-2010. Frumvarp til laga um 

breytingu á lögum um hlutafélög og lögum um einkahlutafélög (eignarhald kynjahlutföll 

og starfandi stjórnarformenn)). Í kafla 2. frumvarps um breytingar á lögum um 

einkahlutafélög, nr. 138/1994, 8. gr., með síðari breytingum segir: „Gætt skal að 

kynjahlutföllum í stjórnum einkahlutafélaga. Í tilkynningum um stjórnir til 

hlutafélagaskrár skal sundurliða upplýsingar um hlutföll kynjanna í stjórn. Í 

einkahlutafélögum, þar sem starfa fleiri en 25 starfsmenn að jafnaði á ársgrundvelli, skal 

jafnframt sundurliða upplýsingar um hlutföll kynjanna meðal starfsmanna og stjórnenda 

félagsins.“ (þingskjal nr. 71/ 2009-2010. Frumvarp til laga um breytingu á lögum um 

hlutafélög og lögum um einkahlutafélög (eignarhald kynjahlutföll og starfandi 

stjórnarformenn)).  

Frumvarpið fór til viðskiptanefndar sem fjallaði um málið og í nefndaráliti frá 1. minni 

hluta viðskiptanefndarinnar kemur m.a. fram að gestir nefndarinnar höfðu orð á því að 

ákvæðið um kynjahlutföll væri ekki nógu afdráttarlaust og einhverjum gestanna fannst 

að ganga ætti lengra við lagasetninguna og þá í takt við norsku lögin. Einnig, var bent á  

að í gildi væru jafnréttislög sem legðu nú þegar skyldur á fyrirtæki. Jafnframt kom fram 

að í samanburði við Norðurlöndin væri hlutfall kvenna í stjórnum íslenskra fyrirtækja 

nokkuð lægra að meðaltali og enn lægra en í Noregi og Svíþjóð þar sem einungis í 15% 

allra fyrirtækja á Íslandi á árinu 2009 ættu bæði kynin sæti í stjórnum. Í upphaflega 

frumvarpinu var lagt til að lögin um kynjahlutföll myndu ná til hlutafélaga og 

einkahlutafélaga sem hefðu 25 starfsmenn á ársgrundvelli en í nefndarálitinu kom fram 

tillaga um að því yrði breytt í félög með 50 starfsmenn á ársgrundvelli. Ekki kom skýrt 

fram hver væru helstu rökin fyrir þeirri breytingu en í því sambandi var skýrt frá því að 

mörg hlutafélög í Noregi hefðu átt í erfiðleikum með að ná takmarkinu um 40% 

kynjahlutfall og því mætti leiða að því líkum að nefndinni hafi fundist kynjakvótinn of 

íþyngjandi fyrir minni félög og því sett fram breytingu á stærðargráðu félaganna. 
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Samkvæmt upplýsingum sem nefndin setti fram voru það um 352 íslensk félög sem 

myndu falla undir lög um kynjakvóta, 129 hlutafélög, 5 opinber hlutafélög og 218 

einkahlutafélög. Tók nefndin einnig fram að nauðsynlegt væri að láta lögin ná til 

einkahlutafélaga líka þar sem reynslan frá Noregi, þar sem lögin ná einungis til almennra 

hlutafélaga og opinberra hlutafélaga, benti til þess að að einkahlutafélagaformið hafi 

orðið algengara vegna kynjakvótans. Var fyrsti minnihluti viðskiptanefndar skipaður af 

Lilju Mósesdóttur, formanni, Magnúsi Orra Schram, Arndísi Soffíu Sigurðardóttur og 

Valgerði Bjarnadóttur (þingskjal nr. 426/ 2009-2010. Nefndarálit um frv til l um breyt á 

lögum um hlutafélög og einkahlutafélög (eignarhald kynjahlutföll og starfandi 

stjórnarformenn)).  

Í nefndaráliti frá öðrum minnihluta viðskiptanefndar sem fjallaði einnig um 

frumvarpið kemur m.a. fram að stuðningur sé við markmið þess um að rétta af 

kynjahlutföllin í félagsstjórnum og í æðstu stöðum í viðskiptalífinu en þó telur annar 

minnihluti að aðferðafræðin sem fyrsti minnihluti leggur til í breytingatillögunni sé ekki 

sú heppilegasta. Vísað er til jafnréttislaganna, (lög um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna 

og karla nr. 10/2008), þar sem kveður á um að fyrirtæki skuli setja sér jafnréttisáætlun 

og skila af sér skýrslum varðandi stöðu mála. Þar sem lögin höfðu einungis verið í gildi í 

rúmt ár benti annar minnihluti á að jafnvel væri ekki komin nægjanleg reynsla á þessi 

lög ásamt samningnum sem var gerður á vormánuðum fyrr á árinu 2009 á milli Félags 

kvenna í atvinnurekstri, Samtaka atvinnulífsins og Viðskiptaráðs Íslands þar sem 

markmiðið er að árið 2013 verði hlutfall hvors kyns í félagsstjórnum ekki undir 40%. 

Telur annar minnihluti að atvinnulífinu sé best borgið með því að það sjálft eigi 

frumkvæði og sé ábyrgt fyrir því að vinna að auknu jafnrétti meðal kynjanna og því 

styður annar minnihluti fyrrnefndan samning. Í álitinu er vísað til könnunar Capacent á 

Íslandi þar sem kemur fram að minni líkur séu á að konur séu í stöðu framkvæmdastjóra 

í stærri fyrirtækjum (9%) heldur en hjá minni fyrirtækjum (22%) og konur verma einnig 

einungis fimmtung allra sæta í stjórnum íslenskra fyrirtækja þó svo að hlutfallið sé hærra 

þegar kemur að varastjórnum þar sem 51% sætanna eru konum í hag. Annað sem kom 

einnig fram í þessari könnun var að „farsælast væri að bæði kyn kæmu að stofnun og 

rekstri fyrirtækja“ og tók annar minni-hluti undir það. Vakti annar minnihluti einnig 

athygli á því að í tölum varðandi arðsemi fyrirtækja kæmi fram að kvenkyns stjórnendur 

sýndu fram á meiri árangur en karlkyns stjórnendur og að alvarleg vanskil virðast einnig 
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vera ólíklegri hjá fyrirtækjum þar sem konur eru framkvæmdastjórar, þar að auki væru 

þau fyrirtæki sem stofnuð væru af báðum kynjum „ólíklegri en önnur til að hætta 

rekstri, hvort sem er vegna gjaldþrots eða annarra ástæðna.“(þingskjal 455/ 2009-2010. 

Nefndarálit um frv til l um breyt á l um hlutafélög og lögum um einkahlutafélög 

(eignarhald  kynjahlutföll og starfandi stjórnarformenn)). Annar meirihluti telur einnig 

að hvatning á jákvæðum nótum til fyrirtækja í samstarfi við atvinnulífið sé vænlegri til 

árangurs í jafnréttisumræðunni heldur en boð og bönn. Hann benti þó líka á að hið 

opinbera færi ekki fram með góðu fordæmi varðandi kynjahlutföll við skipun í 

skilanefndir og slitastjórnir bankanna, en hann taldi að mikilvægt væri að hafa þá hluti í 

lagi. Svo fór að annar minnihluti studdi ekki við breytingartillögur fyrsta minnihluta 

nefndarinnar. Var annar minnihluti viðskiptanefndar skipaður Ragnheiði E. Árnadóttur, 

formanni og Guðlaugi Þór Þórðarsyni (þingskjal 455/ 2009-2010. Nefndarálit um frv til l 

um breyt á l um hlutafélög og lögum um einkahlutafélög (eignarhald  kynjahlutföll og 

starfandi stjórnarformenn)).  

Frumvarpið með breytingartillögunni frá fyrsta minnihluta var samþykkt til laga á 

Alþingi þann 4. mars 2010. Fyrirvari var á þeim um gildistöku á lögum er varðaði 

kynjahlutföllin, að lágmarki 40% hvors kyns í stjórnum fyrirtækja með fleiri en 50 

starfsmenn á ársgrundvelli. Skyldu þau taka gildi þann 1. september 2013 hjá 

hlutafélögum, einkahlutafélögum og samlagshlutafélögum. Fyrirtækjum var því gefinn 

rúmur tími til aðlögunar, eða um það bil þrjú ár til að gera þær ráðstafanir sem þyrfti til 

að uppfylla ákvæði laganna, á því tímabili væru tveir aðalfundir til ráðstöfunar. Lögin 

tóku strax gildi hjá opinberum hlutafélögum (þingskjal nr. 752/2010). 

Lög nr. 13, 8. mars 2010, er varða kynjakvóta í félagsstjórnum urðu því til og eru 

eftirfarandi í kafla I, 2. gr. og í kafla II, 8 gr.: 

Breyting á lögum um hlutafélög, nr. 2/1995, með síðari breytingum. 

Í stjórn hlutafélags skulu eiga sæti fæst þrír menn. Í stjórnum opinberra 
hlutafélaga og hlutafélaga þar sem starfa fleiri en 50 starfsmenn að jafnaði á 
ársgrundvelli skal hvort kyn eiga fulltrúa í stjórn þegar stjórn er skipuð 
þremur mönnum og þegar stjórnarmenn eru fleiri en þrír í slíkum félögum 
skal tryggt að hlutfall hvors kyns sé ekki lægra en 40%. Sama gildir um 
kynjahlutföll meðal varamanna í slíkum félögum en hlutföllin í stjórn og 
varastjórn skulu þó í heild vera sem jöfnust. Náist ekki viðhlítandi niðurstaða 
má samþykkja nauðsynlega breytingu með nýrri ákvörðun hluthafafundar en 
ákvæði um þetta efni skal taka upp í samþykktir félags. Í tilkynningum um 

http://www.althingi.is/altext/stjt/1995.002.html
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stjórnir til hlutafélagaskrár skal sundurliða upplýsingar um hlutföll kynjanna í 
stjórn. Í hlutafélögum, þar sem starfa fleiri en 25 starfsmenn að jafnaði á 
ársgrundvelli, skal jafnframt sundurliða upplýsingar um hlutföll kynjanna 
meðal starfsmanna og stjórnenda félagsins (þingskjal nr. 752/2010).    

 Breyting á lögum um einkahlutafélög, nr. 138/1994, með síðari breytingum. 

Í stjórn einkahlutafélags skulu eiga sæti fæst þrír menn nema hluthafar séu 
fjórir eða færri, þá nægir að stjórnina skipi einn eða tveir menn. Ef stjórn 
félags er skipuð einum manni skal valinn a.m.k. einn varamaður. Þegar 
stjórnarmenn eru tveir eða þrír í félagi þar sem starfa fleiri en 50 starfsmenn 
að jafnaði á ársgrundvelli skal hvort kyn eiga fulltrúa í stjórn og þegar 
stjórnarmenn eru fleiri en þrír í slíkum félögum skal hlutfall hvors kyns ekki 
vera lægra en 40%. Sama gildir um kynjahlutföll meðal varamanna í slíkum 
félögum en hlutföllin í stjórn og varastjórn skulu þó í heild vera sem jöfnust. 
Náist ekki viðhlítandi niðurstaða má samþykkja nauðsynlega breytingu með 
nýrri ákvörðun hluthafafundar en ákvæði um þetta efni skal taka upp í 
samþykktir félags. Í tilkynningum um stjórnir til hlutafélagaskrár skal 
sundurliða upplýsingar um hlutföll kynjanna í stjórn. Í einkahlutafélögum, 
þar sem starfa fleiri en 25 starfsmenn að jafnaði á ársgrundvelli, skal 
jafnframt sundurliða upplýsingar um hlutföll kynjanna meðal starfsmanna og 
stjórnenda félagsins (þingskjal nr. 752/2010). 

 

Margt líkt var því með innleiðingunni á Íslandi og í Noregi, það er fyrirtækjum var 

gefinn aðlögunartími svo bregðast mætti við. Ólíkt Noregi þó, þar sem sett var fram með 

skýrum hætti hver viðurlögin væru við brotum á lögunum, voru engin viðurlög sett hér á 

landi. Í Noregi eru viðurlögin þau að ef fyrirtæki uppfylla ekki lagaákvæðin eru þau leyst 

upp en þó að undangengnum aðvörunum, sem eru í þremur skrefum. Fyrst fá fyrirtækin 

nokkrar viðvaranir. Ef þeim er ekki sinnt þá geta þau átt von á sektum og ef þau 

bregðast enn ekki við þá eru fyrirtækin leyst upp með þvingunaraðgerðum. Enn hefur 

ekki komið til þessarar aðgerða í Noregi þar sem öll fyrirtæki sem falla undir 

kynjakvótalögin hafa uppfyllt lagaákvæðið (Teigen, 2012). Það mætti spyrja sig hver sé 

tilgangur þess að setja lög ef engin viðurlög eru við því að framfylgja þeim ekki. Í 

umræðunni á Alþingi kemur þó fram að alþingismenn telja að þess þurfi ekki þar sem 

þetta sé skýr vilji atvinnulífsins og því munu þau vilja uppfylla lagaákvæðið.  

1.11 Tilgangur lagasetningarinnar 

Megintilgangur lagasetningarinnar er lúta að kynjahlutföllum í stjórnum hlutafélaga og 

einkahlutafélaga er mjög skýr eða eins og segir orðrétt í frumvarpinu: „Markmið 

frumvarpsins er að stuðla að jafnari hlutföllum kvenna og karla í áhrifastöðum í 

http://www.althingi.is/altext/stjt/1994.138.html
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hlutafélögum og einkahlutafélögum með auknu gagnsæi og greiðari aðgangi að 

upplýsingum.“ (þingskjal nr. 71/ 2009-2010. Frumvarp til laga um breytingu á lögum um 

hlutafélög og lögum um einkahlutafélög (eignarhald kynjahlutföll og starfandi 

stjórnarformenn)).  

Tilgangurinn er einfaldur og skýr og því ætti að vera auðvelt að sjá hvort takmarkinu 

sé náð á þessum tímapunkti sem þessi orð eru skrifuð. Hrein mæling þar sem kyn 

stjórnamanna kemur fram myndi gefa svar við því hver staða kynjahlutfallsins væri. En 

þó er annmarki á þeirri mælingu því ekki er vitað nákvæmlega hversu mörg fyrirtæki 

falla undir skilgreininguna með 50 starfsmenn á ársgrundvelli þar sem engar opinberar 

upplýsingar er að finna varðandi þann þátt.  

Eins og kemur fram í grein Huse (2013) þegar kemur að því að meta pólitíska aðgerð, 

verður hún að vera dæmd út frá upphaflegum tilgangi sínum. Ef upphaflegar forsendur 

hennar tengjast kynjahlutföllum í samfélaginu, þá ætti aðgerðin ekki að vera fyrst og 

fremst metin á grundvelli arðsemi fyrirtækja eða á starfsþróun einstakra kvenna heldur 

ætti mikilvægasta viðmiðið að vera út frá samfélaginu (Huse, 2013c). Það er því 

mikilvægt að hafa ávallt í huga upphaflegan tilgang lagasetningarinnar og missa ekki 

sjónar á honum.  

1.12 Rannsóknarspurningin 

Lagasetningin á Íslandi um kynjakvóta í félagsstjórnum opinberra hlutafélaga, almennra 

hlutafélaga og einkahlutafélaga með 50 starfsmenn eða fleiri á ársgrundvelli, var 

samþykkt þann 4. mars 2010 og tók gildi þann 1. september 2013 síðastliðinn. Markmið 

þessarar rannsóknar er að fá samanburð á skipan stjórna þeirra félaga sem lögin ná yfir: 

fyrir lagasetningu árið 2010 annars vegar og eftir að hún tók gildi árið 2014 hins vegar.  

Með þeirri nálgun verður kannað hvaða breyting hafi átt sér stað og hvort, á þessum 

tímapunkti, meginmarkmiði lagasetningarinnar hafi verið náð, það er 40% hlutfalli að 

lágmarki hvors kyns í félagsstjórnum. Einnig voru gögnin skoðuð með tilliti til þess hvort 

nýliðun hefði orðið meðal þeirra kvenna sem sitja í félagsstjórnum, það er að segja, 

hvort innflæði af nýjum konum hafi orðið og fjölbreytileiki stjórna aukist á þann hátt eða 

hvort þær konur sem áttu sæti í stjórnum fyrirtækja fyrir lagasetningu séu einfaldlega 

starfandi í fleiri stjórnum nú, það er að fjölbreytileiki hafi ekki aukist með tilkomu 

laganna. 
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Rannsóknarspurningarnar eru því tvær: 

1. Hefur meginmarkmiði lagasetningarinnar verið náð? 

2. Hefur orðið nýliðun á konum í félagsstjórnum þeirra fyrirtækja sem lögin ná yfir? 

1.13 Orðræða á Alþingi Íslendinga við setningu kynjakvóta í lög 

Skiptar skoðanir eru á lögbindingu kynjakvóta í stjórnum fyrirtækja og ýmis sjónarhorn, 

fylgjandi og andstæð, koma upp í umræðunni.  

Áhugavert er að fara yfir ræður þingmanna við meðferð frumvarpsins á Alþingi til 

glöggvunar á þeirri orðræðu sem átti sér stað. Í þriðju og síðustu umræðu frumvarpsins 

á 138. löggjafarþingi í mars 2010 fór veigamesta umræðan fram (Alþingi Íslands, 2010).  

Höfundur hafði áhuga á að draga fram ólík sjónarmið sem komu fram í umræðunni 

með það að markmiði að tengja þau og/eða setja í samhengi við þær kenningar sem 

fjallað var um út frá hindrunum kvenna til æðstu stjórnunarstarfa. Því var sjónum 

sérstaklega beint að þriðju umræðunni við skilgreiningu höfundar á helstu rökum sem 

þar komu fram og kenningarlegum bakgrunni þeirra. Fylgjandi og andstæðum 

sjónarmiðum var stillt upp í töflu, eins og tafla 2 sýnir er orðræðan um margt merkileg 

þar sem í sumum tilfellum eru sömu rökin bæði sett fram sem fylgjandi og andstæð 

kynjakvóta. (Alþingi Íslands, 2010). 

Tafla 2. Orðræða á Alþingi Íslendinga. Fylgjandi og andstæð rök við lagasetningu á kynjakvótum í 
opinberum hlutafélögum, almennum hlutafélögum og einkahlutafélögum, sem fram fór á 
Alþingi við síðustu umræðu frumvarpsins í mars 2010 (Alþingi Íslands, 2010). 

 
Sjónarmið fylgjandi lagasetningu 

kynjakvóta í félagsstjórnum fyrirtækja 
 

 
Sjónarmið andstæð lagasetningu 

kynjakvóta í félagsstjórnum fyrirtækja 
 

 
Stig einstaklingsins 

 

 
Stig einstaklingsins 

Jafnréttissjónarmið; að konur (50% þjóðarinnar) 
eigi rétt á sömu tækifærum og hafi sama aðgang og 
karlar að valda- og áhrifastöðum. 

 

Jafnréttissjónarmið; að verðleikar og hæfileikar, 
óháð kyni eigi að ráða för í valinu á stjórnarmanni. 

Fjöldi kvenna eru með tilskilda menntun og vel 
hæfar. Þær geti miðlað breyttu sjónarhorni sem 
félagsstjórnir hafi ávinning af. 

  

Jafnréttisbaráttan verði að ganga í báðar áttir, 
einstaklingsfrelsi og jöfn tækifæri. 
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Áhrif kvenna í endurreisninni verði tryggð. 
 

Hætta á að konur veljist ekki í stjórnir vegna 
verðleika og hæfileika, heldur vegna kyns. Ekkert 
val og slæmar afleiðingar. 

 
 

Stig fyrirtækisins 
 

 
 

Stig fyrirtækisins 

Fjárhagsleg afkoma fyrirtækja sem eru með konur í 
félagsstjórnum arðvænlegri. 

Eignarréttur fyrirtækjanna; eigendur eigi að geta 
ráðið hverjum þeir treysta og velja í stjórnir. 

Fyrirtæki sem stofnuð eru af báðum kynjum eru 
líklegust til að lifa af og arðsemi meiri með blandað 
stjórnendateymi. 

Lagasetningin sé íþyngjandi fyrir fyrirtækin, á skjön 
við eignarréttinn og frelsis-skerðandi. 
 

Að vinna gegn klíkumyndun í viðskiptalífinu sem 
hefur komið okkur á kaldan klaka. Áhætturök gegn 
því. 

Ef það er til hagsbóta fyrir fyrirtækin að hafa 
jafnmarga af hvoru kyni í stjórn, af hverju er það þá 
ekki gert nú þegar? 

Hlutur kvenna í stjórnum fyrirtækja á Íslandi að 
minnka. Baráttan að tapast. 

Að konum verði núið um nasir að þær séu einungis 
í stjórn vegna þess að lögin kveða á um það.  

 Konur þurfi hvorki né vilji meðgjöf í viðskiptalífinu. 
Röng skilaboð til þeirra. Geta náð árangri án hjálpar 
kynjakvóta. 

 Konur beini fjármagni sínu meira inn í atvinnulífið, 
stofni fleiri fyrirtæki og komist til valda í krafti eigin 
fjármagns og eigin ágætis. 

 
Stig samfélagsins 

 

 
Stig samfélagsins 

Koma í veg fyrir samfélagslegt tap þegar 
mannauður kvenna er ekki nýttur. 

Alltaf tap fyrir þjóðfélagið þegar jafnrétti ríkir ekki 
milli þegnanna. 

Ef atvinnulífið vill jafnari hlutföll, af hverju má þá 
ekki setja lög? 

Ef atvinnulífið vill jafnari hlutföll, af hverju í 
ósköpunum þarf að setja á það lög? 

Engin viðurlög, sýna samstarfssamningi virðingu og 
endurmeta í lok tímabilsins hvort ástæða sé til þess 
að setja á sektir. 

Engin viðurlög og því ómarkvisst og nær engum 
árangri. Engin leið til að tryggja að farið verði eftir 
þessum lögum. 

Kvenfrelsi þurfi að ríkja til að samfélagið sé gott, 
bæði fyrir konur og karla. 

Þversagnakennt að það þurfi að brjóta á eignarrétti 
og lýðræði til að auka jafnrétti. 

Til bóta fyrir jafnréttismálin í landinu og því  
nauðsynlegt að fá þetta jafnrétti fram. 

Jafnrétti sé langhlaup og taki tíma, hugarfar þurfi 
að breytast. 

Uppbygging á nýju samfélagi eftir hrun; ný gildi, 
nýjar forsendur. 

Valdboð sé ekki rétta leiðin til að auka hlut kvenna í 
stjórnum fyrirtækja, ekki hlutverk ríkisins að hlutast 
til. 

Alla síðustu öld hefur verið skortur á konum í 
æðstu stöðum. Kynjakvóti er tæki til að laga það, 
tímabundið, þangað til jafnvægi kemst á. 

Engin vöntun sé á konum, fullt af konum sem eru 
tilbúnar til að gegna ábyrgðarstörfum og berjast 
fyrir því. 

Lagasetningin fyrst og fremst nauðvörn við 
ástandinu. 

Vont verklag að fara í svona breytingar. Gengur 
gegn, og passi illa við, ákvæði íslenskra laga um 
stjórnarkjör sem eru mjög sérstök í íslenskum rétti 
og flæki allt stjórnarkjör. 

Lítill árangur af jafnréttislögunum og því rökrétt 
framhald að setja kynjakvóta. 
 
 
 
 
 
 

Hið opinbera ekki að standa sig með góðu fordæmi 
og ætti að huga að því að taka fyrst til heima hjá 
sér. 
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Sjónarmið fylgjandi lagasetningu 
kynjakvóta í félagsstjórnum fyrirtækja 

 

 
 

Sjónarmið andstæð lagasetningu 
kynjakvóta í félagsstjórnum fyrirtækja 

 

 
 

Lagnakenningin 
 

 
 

Lagnakenningin 

Búið að bíða of lengi eftir að kynjahlutfallið lagist. Virða samstarfssamninginn sem er undirritaður og 
gefa honum tíma og svigrúm fyrir ástandið að 
lagast að sjálfu sér. 

 
Feðraveldið 

 

 
Feðraveldið 

Karlaveldi hefur meira og minna verið stjórnað með 
vinargreiðum og samtryggingu. 

 

Samfélagsgerð karlaveldisins, er hvorki góð fyrir 
konur né meirihluta karla. 

 

Völd fylgja stjórnarsetu og sá sem hefur völd gefur 
þau ógjarnan frá sér. 

 

 

Í umræðunni kemur fram að flest allir alþingismennirnir telja sig vera jafnréttissinna. 

Þeir eru sammála því að staðan varðandi hlut kvenna í félagsstjórnum og í æðstu 

stjórnendastöðum sé engan veginn góð og aðgerða sé þörf. Ágreiningurinn stendur hins 

vegar aðallega um aðferðina að settu marki. Sumir hverjir eru frekar fylgjandi því að 

hvetja eigi fyrirtækin til að leiðrétta þennan ójafna hlut sjálf og það sé ekki í hlutverki 

stjórnvalda að hlutast til um eignarrétt fyrirtækjanna með valdboði. Meðan aðrir telja 

að búið sé að fullreyna hvetjandi aðgerðir og búið sé að gefa nógu langan tíma til 

leiðréttingar að sjálfu sér (Alþingi Íslands, 2010). Sú aðferð sé fullreynd, þ.e. boðskapur 

lagnakenningarinnar um að aðstæður leiðréttist að sjálfu sér með tíð og tíma virki ekki 

(Guðbjörg Linda Rafnsdóttir og Margrét Þorvaldsdóttir, 2012) og nauðsynlegt sé að 

tryggja jafnréttið með lagasetningu. Þeir sem voru mótfallnir kynjakvótanum bentu 

einnig á að stjórnvöld sjálf væru ekki að standa sig með skipunum í skiptastjórnir 

bankanna, og ráð og nefndir á vegum hins opinbera (Alþingi Íslands, 2010).  

Oft er vitnað í skýrsluna Jafnréttiskennitalan (Rannsóknasetur vinnuréttar, 2008) 

varðandi þessa bágu stöðu og einnig skýrslu Creditinfo þar sem kom fram að stjórnir þar 

sem bæði kynin ættu fulltrúa væru einungis um 15% og að arðsemi eigin fjár væri einnig 

betri hjá þeim félögum. Auk þess, í þeim fyrirtækjum sem stofnuð voru eftir hrunið, væri 
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hlutur kvenna einungis 11%  (Creditinfo Ísland, 2009). Snerist umræðan einnig nokkuð 

um þann samstarfssamning (Félag kvenna í atvinnurekstri o.fl., 2009) sem Félag kvenna í 

atvinnurekstri, Samtök atvinnulífsins og Viðskiptaráð Íslands höfðu tiltölulega nýlega 

undirritað og vildu þeir alþingismenn sem töldu að hvatningaleiðin væri ákjósanlegust 

sýna þeim samningi virðingu og gefa honum  tíma og svigrúm til að atvinnulífið myndi 

leiðrétta þessi mál sjálft samkvæmt samningnum (Alþingi Íslands, 2010). 

Í umræðunni eru dregin fram rök bæði fylgjandi og andstæð lögbindingu 

kynjakvótans en hægt er að finna tengingu þeirra við kenningar út frá einstaklingnum (e. 

individual level) fyrirtækjunum sjálfum (e. organizational level) og út frá samfélaginu í 

heild sinni (e. societal level). Undir einstaklingskenningar falla einkum rökin um jafnrétti 

kynjanna, þ.e. að konur séu um helmingur þjóðarinnar og eigi að hafa sömu tækifæri og 

sama aðgang og karlar að valda- og áhrifastöðum. Með því að sniðganga þær sé farið á 

mis við um helming mannauðsins, hæfni og dugnað þeirra til að leggja sitt af mörkum. Á 

hinn bóginn eru mótrökin þau að einstaklingur sem hafi þá verðleika (e. merit) og 

hæfileika, sem til þarf eigi að fá tækifærin og fyrirtæki eigi að hafa frelsi til að velja þann 

hæfasta burtséð frá kyni (Alþingi Íslands, 2010). 

Þau rök sem falla helst undir kenningar út frá sjónarhorni fyrirtækjanna sjálfra eru 

arðsemisrökin og hvað sé best fyrir fyrirtækin sjálf (e. business case). Rökin, sem eru 

fylgjandi lagasetningunni halda því fram að fyrirtæki sem hafa konur innanborðs í 

félagsstjórnum og í æðstu stjórnunarstöðum sýni betri fjárhagslegri afkomu auk þess 

sem fyrirtæki stofnuð af báðum kynjum eru líklegri til að lifa af en önnur. Mótrökin eru 

hins vegar þau að eignarrétt fyrirtækjanna ber að virða og að eigendur þeirra eigi að 

geta valið sjálfir hverjum þeir treysta til að stýra þeim, að lagasetningin sé íþyngjandi 

fyrir fyrirtækin og að konur hvorki þurfi né vilji meðgjöf í viðskiptalífinu (Alþingi Íslands, 

2010).  

Undir kenningar út frá samfélaginu í heild falla helst þau rök sem eru fylgjandi 

lagasetningunni, að það sé heildartap fyrir samfélagið þegar hæfni og menntun kvenna, 

sem eru helmingur mannauðsins, sé ekki nýttur til fulls. Að kvenfrelsi þurfi að ríkja í 

samfélagi til að það sé gott og lagasetningin sé til bóta fyrir jafnréttismálin í landinu. 

Lítill árangur sé af jafnréttislögunum og lög um kynjakvóta því rökrétt framhald og að 

uppbygging á nýju samfélagi eftir efnahagshrunið eigið að byggjast upp á nýjum gildum 
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og nýjum forsendum. Mótrökin vilja hins vegar meina að valdboð sé ekki rétta leiðin til 

að jafna kynjahlutföllin í félagsstjórnum fyrirtækja og það sé ekki í hlutverki ríkisvaldsins 

að hlutast til um rekstur þeirra með þeim hætti. Með því sé verið að brjóta á eignarétti 

þeirra og lýðræði til að auka jafnrétti, að jafnrétti sé langhlaup og hugarfarsbreytingar 

taki alltaf tíma. Lagasetningar hafi heldur aldrei breytt viðhorfum fólks, að engin 

viðurlög séu við því að framfylgja ekki lagasetningunni og hún því ómarktæk. Einnig 

halda þeir sem eru á móti lagasetningunni að hún sé almennt slæm í framkvæmd og 

gangi gegn ákvæðum íslenskra laga um stjórnarkjör. Stjórnvöld eigi að ganga fram með 

góðu fordæmi og taka fyrst til heima hjá sér varðandi skipanir í skilanefndir, slitastjórnir 

banka, nefndir og ráð á vegum hins opinbera áður en þau fari að hlutast til um stjórnun 

félaga í annarra eigu (Alþingi Íslands, 2010).  

Rökin sem hægt er að horfa á út frá kenningum um feðraveldið og eru fylgjandi 

lagasetningunni eru að karlaveldinu sé meira og minna stjórnað með vinargreiðum og 

samtryggingu, að samfélagsgerð karlaveldisins sé hvorki góð fyrir konur né meirihluta 

karla og að það séu ákveðin völd sem fylgi stjórnarsetu og sá sem hefur völd sé sjaldan 

tilbúinn til að láta þau af hendi (Alþingi Íslands, 2010).  

Út frá sjónarhóli lagnakenningarinnar eru fylgjandi rökin aðallega þau að búið sé að 

reyna allar leiðir á löngu tímabili og fullreynt að breytingum verði náð með öðrum hætti 

en lagasetningu. Mótrökin voru hins vegar þau að virða bæri þann samstarfssamning 

sem væri nú þegar undirritaður og gefa honum svigrúm og tíma til að ná sínum tilgangi 

sem allir voru sammála um að þyrfti að nást til að ástandið yrði viðundandi (Alþingi 

Íslands, 2010). 



 

46 

2 Aðferðir og gögn  

Í upphafi rannsóknarinnar lá fyrir vilyrði hjá hlutafélagaskrá Ríkisskattstjóra í Reykjavík 

um að safna gögnum fyrir rannsakanda og leiðbeinanda hans, sem fælist í fjölda og 

samanburðar tölum fyrir árið 2010 og árið 2014, og niðurstöður og greining þessarar 

rannsóknar myndu byggja á þeim gögnum. Þar sem gögnin hjá RSK liggja í fjöldamörgum 

mismunandi gagnasöfnum reyndist erfiðleikum bundið að ná þeim saman í tíma, þrátt 

fyrir góðan ásetning náðist það markmið ekki í tæka tíð. Því breyttust forsendur 

verkefnisins og greining og niðurstöður verða því byggðar á gögnum úr rannsókn sem 

Auður Arna Arnardóttir og Þröstur Olaf Sigurjónsson, sem bæði starfa við Háskólann í 

Reykjavík,  stýrðu og var framkvæmd árið 2014 í samstarfi við Alexöndru Gregoric, PhD, 

við Viðskiptaháskólann í Kaupmannahöfn (CBS) og Siri Terjesen, PhD, við Háskólann í 

Indiana (Indiana University).  

Kjarninn í þeirri rannsókn var að skoða hvernig val á íslenskum stjórnarmönnum á 

tímum kynjakvóta hafi farið fram. Höfundur fékk aðgang að niðurstöðum á samanteknu 

Excel formi en ekki frumgögnunum sjálfum.  

2.1 Þátttakendur 

Úrtakið voru stjórnarmenn og konur 300 stærstu fyrirtækja á Íslandi. Svör fengust frá 

260 stjórnarmönnum og var hlutfallsskipting svarenda 41% konur og 59% karlar, 16 

einstaklingar svöruðu ekki spurningunni um kyn sitt. Tafla 3 sýnir fjölda svarenda sem 

sátu í stjórn einkarekinna fyrirtækja og opinberra fyrirtækja.  

 

Tafla 3. Lýsandi tölfræði fyrir fjölda og hlutfall fyrirtækja sem svör fengust frá, auk kynjaskiptingu 
svarenda.   

Fyrirtæki Fjöldi Hlutfall %

Einkarekin fyrirtæki 223 90%

Opinber fyrirtæki 26 10%

Alls 249 100%  
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Aldursdreifing þátttakenda er nokkuð breið, frá 20 ára til 74 ára. Meðalaldur 

þátttakenda í heildina er um 50 ár, en flestir voru í aldurshópunum 40-49 ára og 50-59 

ára eða um 71%.  Kvenþátttakendurnir voru örlítið yngri, meðalaldur þeirra er 48,5 ár og 

meðaldur karlkyns þátttakendanna er 51,6 ár, sjá töflu 4.  

 

Tafla 4. Aldursbil þátttakenda ásamt hlutfalli milli karla og kvenna. Meðalaldur karla og kvenna og  
staðalfrávik.   

Aldursbil Fjöldi Hlutfall % Konur Karlar

Yngri en 40 ára 29 12% 6% 6%

40-49 ára 84 35% 18% 17%

50-59 ára 86 36% 12% 23%

60 ára eða eldri 43 18% 5% 13%

Alls 242 100%

Meðalaldur kvenna 48.5 ár Staðalfrávik 8,671

Meðalaldur karla 51.6 ár Staðalfrávik 9,661  

 

Einnig voru skoðaðar bakgrunnsbreytur eins og menntun og menntunarstig 

þátttakenda. Mynd 7 sýnir að menntun á sviði viðskipta og hagfræði er algengust meðal 

þátttakenda eða 47%.  

 

 

Mynd 7. Menntun þátttakenda, hlutfallsleg skipting eftir kyni. 
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Spurt var um hæstu prófgráðu þátttakenda og kom í ljós að MBA gráða er algengust, 

bæði hjá körlum og konum eða 35%, sjá mynd 8. Eins og sést þar þá er ekki mikill munur 

á milli kynja varðandi menntunarstig.  

 

 

Mynd 8. Hæsta prófgráða, hlutfallsleg skipting eftir kyni. 

 

2.2 Framkvæmd 

Könnunin var framkvæmd 6. júní til 13. júlí 2014 og var notast við megindlega 

rannsóknaraðferð. Spurningalistagögnum var safnað með rafrænum hætti. Alls fengu 

300 framkvæmdastjórar sendan persónulegan tölvupóst með spurningalista og þeir 

beðnir um að áframsenda hann á stjórnarmenn í félagsstjórn síns fyrirtækis þar sem 

upplýsingar um stjórnarmenn fyrirtækja eru ekki opinberar og því ekki aðgengilegar. Það 

var því notast við óbeina leið að stjórninni og að því leyti er úrtakið hentugleikaúrtak. 

Í tölvupóstinum voru rannsakendur kynntir, greint frá efni könnunarinnar og óskað 

eftir þátttöku. Þar var jafnframt að finna hlekk á spurningakönnunina. Sami texti var 

settur í kynningu svo allir þátttakendur fengu sömu upplýsingar. Rannsóknin var 

nafnlaus og því ekki á nokkurn hátt hægt að rekja svör til einstakra þátttakenda.  

Þátttakendur voru beðnir um að svara almennum spurningum um sjálfa sig og í 

framhaldi af því voru þeir beðnir um að líta til einnar ákveðinnar stjórnar og svara 

spurningum út frá þeirri tilteknu stjórn.  
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3 Niðurstöður og umræður 

Í þessum kafla verður gerð grein fyrir helstu niðurstöðum með það að markmiði að 

svara rannsóknarspurningunum hvort meginmarkmiði lagasetningarinnar um aukið 

jafnrétti sé náð ásamt hvort nýliðun hafi orðið á konum í félagsstjórnum þeirra 

fyrirtækja sem lögin ná yfir. Umræðum er fléttað saman við þá umfjöllun.  

3.1 Skipan stjórna fyrir lagasetninguna árið 2010 

Þátttakendur voru beðnir um að líta til einnar tiltekinnar félagsstjórnar og  svara út frá  

henni. Spurt var um hversu margar konur og hversu margir karlar voru í stjórn 

(aðalmenn) árið 2010. Tafla 5 sýnir fjölda og hlutfall karla út frá samsetningu stjórnar á 

því ári, þ.e. fyrir lagasetningu. Alls svöruðu 183 þátttakendur þessari spurningu og þar 

sýna svör að 33 (20%) stjórnarmenn sögðu að engin kona hafi verið innan-borðs árið 

2010 á móti því að hvergi hafði málum verið þannig háttað hvað karlmenn varðar. Þeir 

svarendur sem sögðu að ein kona hefði verið í stjórn voru 61 (36%) á móti 10 (5%) sem 

sögðu að sú hefði verið staðan með karlmenn. Svarendur sem sögðu að stjórnin hefði 

tvær konur í stjórn voru 52 (31%) á móti 43 (23%) sem svöruðu að í stjórninni hefðu 

verið tveir karlmenn. Svarendur sem sögðu að stjórnin hefði þrjár konur í stjórn voru 18 

(11%) á móti því að langflestir svarenda, eða 67 talsins (36%), svöruðu því til að stjórnin 

hefði þrjá karlmenn innanborðs. Einungis 4 svarendur (2%) svöruðu því til að stjórnin 

hefði 4 konur í stjórn á móti 30 svarendum (16%) sem sögðu að stjórnin innihéldi fjóra 

karlmenn. 25 svarendur ((13%) sögðu að stjórnin innihéldi fimm karlmenn og 5 

svarendur (3%) sögðu að stjórnin hefði sex karlmenn í stjórn á móti engum sem sagði að 

5 eða 6 konur væru í stjórn. Þeir sem svöruðu því til að stjórnin hefði sjö karlmenn 

innanborðs voru 3 (2%) á móti einum svarenda (1%) sem sagði að staðan væri á þann 

háttinn með konur í stjórn.  
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Tafla 5. Fjöldi og hlutfall karla og kvenna í stjórnum árið 2010. 

Hversu margar konur og hversu margir karlar voru

 í stjórn (aðalmenn) 2010? Fjöldi Hlutfall % Fjöldi Hlutfall %

0 0 0% 33 20%

1 10 5% 61 36%

2 43 23% 52 31%

3 67 36% 18 11%

4 30 16% 4 2%

5 25 13% 0 0%

6 5 3% 0 0%

7 3 2% 1 1%

Alls 183 100% 169 100%

Karlar Konur

 

 

Þátttakendur voru einnig beðnir um að svara því hvort nýjan stjórnarmann/menn hafi 

þurft til að uppfylla lög um samsetningu stjórnar í lok árs 2010. Tafla 6 sýnir að 64 

fyrirtæki þurftu að fjölga konum, eða 26% fyrirtækjanna. Engra breytinga var hins vegar 

þörf hjá helmingi fyrirtækjanna.  

 

Tafla 6. Fjöldi og hlutfall þeirra stjórnarmanna sem þurfti að fjölga til að uppfylla lög um samsetningu 
stjórnar í lok árs 2010. 

Þurfti nýjan stjórnarmann/menn til að uppfylla lög um 

samsetningu stjórnar í lok árs 2010? Fjöldi Hlutfall %

Já, fjölga þurfti konum 64 26%

Já, fjölga þurfti karlmönnum 1 0%

Breytinga var þörf, en enn hefur ekki verið farið af stað 10 4%

Nei, engra breytinga var þörf 121 50%

Ég veit það ekki 48 20%

Alls 244 100%  

 

Spurningin hvað þurfti að fjölga um margar konur var lögð fyrir og sýnir tafla 7 að 

flest  fyrirtækin, eða 37 þeirra (62%) þurftu að fjölga um eina konu í stjórn. Fyrirtæki 

sem þurftu að fjölga tveimur konum í stjórn hjá sér voru 22 talsins (37%). Aðeins eitt 

fyrirtæki (2%) þurfti að fjölga um fimm konur í stjórn sinni.  

 

 



 

51 

Tafla 7. Fjöldi og hlutfall fyrirtækja sem þurfti að fjölga konum í stjórnum.   

Hvað þurfti að fjölga um margar konur? Fjöldi Hlutfall %

1 37 62%

2 22 37%

5 1 2%

Alls 60 100%  

 

Þessar tölur varðandi stöðuna á kynjahlutföllum í félagsstjórnum fyrir árið 2010 gefa 

vísbendingu um að það hafi hallað þó nokkuð á konur og styður við þá umræðu á Alþingi 

að aðgerða hafi verið þörf.  

Nokkuð stór hluti fyrirtækjanna þurfti að fjölga 1-2 konum í stjórn hjá sér sem myndi 

þá passa sem viðbót við þriggja og fimm manna stjórnir. Veltir höfundur fyrir sér hvort 

einhver fyrirtæki hafi tekið þá ákvörðun um að fjölga meðlimum stjórnarinnar til að 

uppfylla kynjakvótann. Í þeim tilfellum sem greidd eru laun fyrir stjórnarsetu þá væri 

það jafnvel aukinn kostnaður fyrir fyrirtækin. Í framhaldi af því mætti einnig velta fyrir 

sér hvort aukinn fjöldi kvenna muni hafa einhver áhrif á laun stjórnarmanna.   

3.2 Skipan stjórna eftir lagasetninguna árið 2014 

Þátttakendur voru áfram beðnir um að líta til einnar tiltekinnar stjórnar og  svara út frá  

stöðu hennar. Aftur var spurt um skipan aðalmanna í stjórn og nú fyrir árið 2014 til 

samanburðar við stöðuna árið 2010. Tafla 8 sýnir fjölda og hlutfall karla og kvenna í 

stjórnum árið 2014. Alls svöruðu 228 þátttakendur þessari spurningu og sýna svör að 9 

(4%) stjórnarmenn sögðu að engin kona hafi verið innan-borðs árið 2014 á móti því 

hvergi hafði málum verið þannig háttað hvað karlmenn varðar. Þeir svarendur sem 

sögðu að ein kona hefði verið í stjórn voru 56 (25%) á móti 13 (6%) sem sögðu að sú 

hefði verið staðan með karlmenn. Flestir svarendur, eða 104 (47%) sögðu að stjórnin 

hefði tvær konur á móti 68 (30%) sem svöruðu að í stjórninni væru tveir karlmenn. 

Svarendur sem sögðu að stjórnin hefði þrjár konur innanborðs voru 33 (15%) á móti því 

að langflestir svarenda, eða 110 talsins (48%) svöruðu því til að í stjórninni væru þrír 

karlmenn. Svarendur sem sögðu að stjórnin hefði 4 konur voru 10 (5%) á móti 19 

svarendum (8%) sem sögðu að stjórnin hefði fjóra karlmenn innanborðs. 13 svarendur 

(6%) sögðu að stjórnin innihéldi fimm karlmenn og 4 svarendur (2%) svöruðu því til að 
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stjórnin hefði fimm konur. Þeir sem svöruðu því til að stjórnin hefði sex karlmenn 

innanborðs voru 2 (1%) á móti 1 svaranda (1%) sem sagði að þannig væri staðan með 

konur í stjórn. Svarendur sem sögðu að stjórnin hefði sjö karlmenn í stjórn voru 3 (1%) á 

móti engum sem sagði að svo væri staðan kvenna-megin.  

 

Tafla 8. Fjöldi og hlutfall karla og kvenna í stjórnum árið 2014. 

Hversu margar konur og hversu margir karlar voru

 í stjórn (aðalmenn) í dag? Fjöldi Hlutfall % Fjöldi Hlutfall %

0 0 0% 9 4%

1 13 6% 56 25%

2 68 30% 104 47%

3 110 48% 33 15%

4 19 8% 10 5%

5 13 6% 4 2%

6 2 1% 1 0%

7 3 1% 0 0%

Alls 228 100% 217 100%

Karlar Konur

 

 

Þeim fyrirtækjum sem hafa enga konu í stjórn hefur fækkað úr 33 árið 2010 í 9 árið 

2014. Sú aukning sem sést milli áranna í þeim stjórnum sem hafa 2-3 karla og einnig  þar 

sem 2 konur eru í stjórn gefur vísbendingu um að stjórnirnar hafi stækkað, þ.e. 

meðlimum hafi fjölgað. Af því má álykta að fyrirtækin hafi brugðist við lagasetningunni 

og séu enn að vinna að bættum kynjahlutföllum í sínum stjórnum.  

Engin viðurlög eru við því að uppfylla ekki lagaákvæðið um lágmark 40% hlutfalls 

hvors kyns fyrir sig. Mikilvægt er því að fylgjast áfram með þróuninni á næstu árum og 

þá sérstaklega út frá þeim möguleika að ekki verði bakslag hjá fyrirtækjunum ef þau 

myndu velja að hundsa lagaákvæðið. Ef sú þróun kæmi til þá mætti velta fyrir sér hvort 

það þyrfti að breyta lagaákvæðinu enn frekar og setja inn ákvæði um viðurlög líkt og 

gert var í Noregi. 

3.3  Hefur meginmarkmiði lagasetningarinnar verið náð? 

Rannsóknarspurningarnar sem lágu til grundvallar verkefninu voru: Hefur tilgangi 

lagasetningar um kynjakvóta í félagsstjórnum á Íslandi verið náð árið 2014? Og hefur 

orðið nýliðun á konum í félagsstjórnum? Gögnin sem átti upphaflega að byggja 
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niðurstöður á fengust ekki í tæka tíð svo ekki er hægt að svara rannsóknarspurningunni 

með öruggri vissu. Niðurstöður úr þeirri rannsókn sem höfundur fékk aðgang að gefa 

vísbendingu um að fyrirtæki séu komin nokkuð vel á veg og jafnvel í einhverjum 

félagsstjórnum hefur 40% lágmarki fyrir hvort kyn um sig þegar verið náð.  

Hagstofa Íslands birti nýjar upplýsingar varðandi stöðu kynjahlutfalls stjórnarmanna 

fyrir árið 2014 rétt fyrir skil á verkefninu og fannst höfundi rétt að gera grein fyrir þeim 

niðurstöðum í verkefninu. Mynd 9 sýnir að í fyrirtækjum með 50-99 starfsmenn er 

hlutfall kvenna í stjórnum 29,6% á móti 70,4% hlutfalli karlmanna. Fyrirtæki í þessum 

stærðarflokki virðast því ekki vera að ná að uppfylla kynjakvóta um lágmark 40% kvenna  

í stjórn. Í fyrirtækjum með 100-249 starfsmenn er hlutfall kvenna í stjórnum 35% og 

hlutfall karlmanna 65%. Fyrirtæki í þessum stærðarflokki standa þó aðeins betur að vígi 

gagnvart kynjakvótanum en þó vantar örlítið upp á til að uppfylla 40% lágmarks hlutfall 

kvenna. Í fyrirtækjum með 250 eða fleiri starfsmenn er hlutfall kvenna í stjórnum 38,5% 

og hlutfall karlmanna 62%. Þessi fyrirtæki standa hvað best að vígi gagnvart 

kynjakvótanum og vantar einungis herslumun upp á til að uppfylla 40% lágmarks hlutfall 

kvenna (Hagstofa Íslands, 2015f). 

Þessar upplýsingar styðja við niðurstöður rannsóknar sem höfundur fékk aðgang að, 

það er að fyrirtæki eru nokkuð vel á veg komin með að uppfylla kynjakvótann en einhver 

þeirra ná því þó ekki að fullu. Stærstu fyrirtækin, með 250 starfsmenn eða fleiri, standa 

best að vígi varðandi að uppfylla kynjakvótann og vantar einungis herslumun upp á hjá 

þeim. Fyrirtæki, með 100-249 starfsmenn, standa ekki eins vel þar sem þeim vantar enn 

örlítið upp á til að uppfylla kynjakvótann. Fyrirtæki, með 50-99 starfsmenn, eru með 

lökustu stöðuna þar sem enn vantar töluvert upp á hjá þeim til að uppfylla kynjakvótann   

(Hagstofa Íslands, 2015f).  
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Mynd 9. Hlutfall stjórnarmanna eftir kyni, í fyrirtækjum með 50 starfsmenn eða fleiri árið 2014 
(Hagstofa Íslands, 2015f). 

 

3.4 Nýliðun kvenna í stjórnum árið 2014 

Höfundur hafði að auki áhuga á að vita hvort eitthvert innflæði væri af nýjum konum inn 

í félagsstjórnir eftir að kynjakvótinn var lögbundinn. Hvort einhver nýliðun væri að eiga 

sér stað og nýjar konur þar með að komast að stjórnarborðinu og byrja að viða að sér 

reynslu. Eða hvort væri frekar verið að leita til þeirra kvenna sem hefðu reynslu af 

stjórnarstörfum og ættu nú þegar sæti í félagsstjórnum.  

Þátttakendur voru spurðir um reynslu sína af stjórnarsetu í árum talið. Á mynd 10 

sést að um 20% kvenna er með innan við 3 ára reynslu af stjórnarsetu. Það bendir til 

þess að þær hafi komið inn í þessar stjórnir eftir að umræðan fór fram á Alþingi og lögin 

samþykkt og því ljóst að lögbinding kynjakvótans myndi verða að lögum og fyrirtækin 

byrjuð að bregðast við. Meðaltal árafjölda kvenna í stjórnum er 8,9 ár og karla 15 ár. 
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Mynd 10. Fjöldi ára sem þátttakendur hafa verið í stjórn, skipt eftir kyni. 

 

Þátttakendur voru spurðir um þann fjölda stjórna sem þeir eiga sæti í.  Mynd 11 sýnir 

skiptingu kynjanna samkvæmt þeim svörum. Konur sem sitja í einni stjórn eru 32,7%, 

aðeins fleiri en karlarnir þar sem hlutur þeirra er 27,3%. Konur sem sitja í tveimur 

stjórnum eru 22,5% og þeir karlar sem sitja í tveimur stjórnum eru 27,3%. Konurnar sitja 

að meðaltali í 2,9 stjórnum og meðaltalið hjá körlum er 3,4 stjórnir. Þær konur sem sitja 

í 4 stjórnum eða fleirum eru einnig þó nokkrar, en það bendir til þess að einnig sé verið 

að leita til þeirra sem höfðu reynslu af stjórnarsetu fyrir lagasetninguna.  

 

 

 

Mynd 11. Fjöldi stjórna sem þátttakendur eiga sæti í. 

 

Jafnrétti kynjanna er komið mislangt á veg í heiminum en það eru Norðurlöndin sem 

standa öðrum þjóðum framar í þeim efnum. Rýr hlutur kvenna í stjórnunarstöðum og 
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félagsstjórnum fyrirtækja í Noregi, á Íslandi og einnig innan Evrópusambandsins hefur 

verið áhyggjuefni stjórnvalda í nokkurn tíma. Á Íslandi virðist þessi rýri hlutur kvenna í 

stjórnun ekki vera í samræmi við þá miklu atvinnuþátttöku þeirra, menntun og hátt 

menntunarstig. Hvetjandi aðgerðum hafði verið beitt til að jafna hlut kynjanna en án 

viðunandi árangurs. Noregur og Ísland hafa bundið í lög kynjakvóta í félagsstjórnum 

fyrirtækja til að ná fram að lágmarki 40% hvors kyns fyrir sig. Áhugavert verður að 

fylgjast með hvaða skref Evrópusambandið mun taka og með hvaða hætti. 

Markmið ritgerðarinnar er að skoða kynjahlutfall þeirra félagsstjórna sem falla undir 

lög um kynjakvóta fyrir lagasetningu árið 2010 og til samanburðar skoða stöðuna eftir 

lagasetningu árið 2014. Rannsóknarspurningarnar sem lágu til grundvallar verkefninu 

eru: Hefur meginmarkmiði löggjafarinnar verið náð? Og hefur orðið nýliðun á konum í 

félagsstjórnum? 

Helstu niðurstöður verkefnisins hníga í þá átt að þau íslensku fyrirtæki sem falla undir 

lagaákvæði um kynjakvótann eru komin langt á veg með að uppfylla 40% lágmark hvors 

kyns í félagsstjórnum. Það bendir til þess að megintilgangi lagasetningarinnar hafi verið 

náð þó svo að ekki sé hægt að segja það með fullri vissu. Töluvert innflæði virðist vera af 

nýjum konum sem hafa ekki reynslu af stjórnarsetu og að því leyti er ákveðin nýliðun að 

eiga sér stað.  

Hagstofa Íslands birti nýjar upplýsingar varðandi stöðu kynjahlutfalls stjórnarmanna 

fyrir árið 2014 rétt fyrir skil á verkefninu. Þær tölur sýna að stærstu fyrirtækin, með 250 

starfsmenn eða fleiri, standa best að vígi varðandi uppfyllingu kynjakvótans. Hlutur 

kvenna í stjórnum þeirra er 38,5% og karla 62%, vantar því lítið upp á hjá þeim. 

Fyrirtæki, með 50-249 starfsmenn, standa ekki eins vel að vígi þar sem enn vantar 

töluvert upp á til að uppfylla kynjakvóta í stjórnum þeirra (Hagstofa Íslands, 2015f). 

Mörgu er ósvarað enn um afleiðingar af lögbindingu kynjakvótans í lög en einungis 

tíminn mun leiða það í ljós. Lögin tóku gildi í september 2014 (þingskjal nr. 752/2010) og 

því tiltölulega lítil reynsla komin á það hvaða afleiðingar löggerningurinn mun hafa en 

áhugavert verður að fylgjast með framvindu mála næstu árin. Þau gögn sem upphaflega 

var áætlað að byggja niðurstöður á fengust ekki í tæka tíð en ef hægt væri að nálgast 

þau úr þeim mismunandi gagnasöfnum þar sem þau liggja fyrir væri það tilefni í aðra 
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rannsókn sem gæti gefið mun betri og skýrari niðurstöðu því þar væri ekki byggt á 

óbeinu hentugleikaúrtaki heldur skráðum gögnum hlutafélagaskrár. 

Í umræðum um frumvarpið á Alþingi kom fram að flestir ef ekki allir þingmenn töldu 

að staðan væri alls ekki viðunandi og að aðgerða væri þörf en ágreiningurinn stóð 

aðallega um leiðirnar að því marki (Alþingi Íslands, 2010). Það er því umdeilt, bæði á 

Alþingi og almennt í þjóðfélagsumræðunni,  hversu mikil afskipti eða íhlutun ríkisins eigi 

að vera í málefnum fyrirtækja, almennum hlutafélögum og einkahlutafélögum, sem eru 

ekki í þeirra eigu. Ef horft er út frá sjónarhorni fyrirtækjanna, það er hvað best sé fyrir 

rekstur þeirra, þá mætti segja að löggjöf um kynjakvóta væri kannski ekki besta 

niðurstaðan fyrir rekstrargrundvöll og afkomu þeirra. Mætti til dæmis velta fyrir sér 

hvort kynjakvótinn gæti mögulega veikt stjórnirnar með því að færa sumar ákvarðanir út 

fyrir verksvið þeirra. Þannig gætu svokallaðar „skugga-stjórnir“ myndast. Í þeim yrðu 

hinar raunverulegu ákvarðanir teknar og hinar opinberu skráðu stjórnir yrðu meira til á 

blaði. Kvenkyns meðlimir stjórnanna yrðu meira eins og „tákn“ (e. token) kynjakvótans 

frekar en virkir þátttakendur í stjórnarstarfinu.  

Í Noregi hefur hópur þeirra kvenna sem situr í mörgum stjórnum og hefur jafnvel 

atvinnu af stjórnarsetu, verið nefndur „gullnu-pilsin“. Konurnar hafa fengið mikla athygli 

og umræðu og frekar í neikvæðum tóni með vísun í að hópurinn sé yfirstétt kvenna sem 

sé að koma í stað „strákaklúbbanna“ sem hafa setið einir að þessum stöðum (Huse, 

2013a). Höfundur hefur einnig orðið var við svipaða umræðu hér á landi og þá út frá því 

að þær konur sem taka sæti í félagsstjórnum í krafti kynjakvótans verði fyrir ámælum 

um að þær séu þar einungis vegna löggjafarinnar en ekki vegna hæfni sinnar og getu. 

Mætti líka velta því fyrir sér hvort þær konur sem hafa valist inn í félagsstjórnir séu 

jafnvel með svipaða menntun og hagi sér líkt og karlmennirnir og þar af leiðandi verði 

eiginlegur fjölbreytileiki ekki til innan stjórnanna. Tíminn mun verða að leiða í ljós hvort 

þær konur sem koma inn í félagsstjórnir í skjóli kynjakvótans hafi þá burði, hæfni og 

getu sem þarf til stjórnarstarfa. Því er mikilvægt fyrir þær að stíga fram og sýna hvað í 

þeim býr. Út frá kenningu feðraveldisins, sem byggir á því að karlmenn sem hópur hafi 

setið lengi við stjórnvölinn og valdatengslin milli þeirra því djúp í samfélögunum og þeir 

þar af leiðandi hagnast á þessari yfirburðastöðu meðal annars í atvinnulífinu og séu því 

ekki viljugir til að gefa hana upp á bátinn (Guðbjörg Linda Rafnsdóttir og Margrét 
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Þorvaldsdóttir, 2012), er ekki ólíklegt að ungir menn sem hafa þá hæfni og getu sem 

þarf til stjórnarsetu muni finnast sem kynjakvótinn ógni á vissan hátt möguleikum þeirra 

til að taka sæti í stjórnum þar sem þau sæti séu nú eyrnamerkt konum.  

Áhugavert verður að fylgjast með hvort svokölluð smitáhrif muni verða, þ.e. að 

kynjakvótinn verði til þess að auka hlut kvenna í æðstu stjórnun fyrirtækja almennt, ekki 

einungis í félagsstjórnum. Auk þess gæti verið áhugavert að rannsaka í framtíðinni hvort 

kynjakvótinn leiði af sér aðrar breytingar eins og á vinnumenningu og/eða á betri 

ákvarðanatökum innan stjórnanna. Einnig væri forvitnilegt að skoða og greina, líkt og 

höfundur gerði, þá orðræðu sem hefur farið fram í þeim löndum sem hafa innleitt 

kynjakvóta í lög og bera saman við þá orðræðu sem fram fór hér á landi. 

Vangaveltur út frá lagnakenningunni varpa líka ljósi á lögbindingu kynjakvóta. 

Samkvæmt henni þurfa hlutirnir að þróast smám saman yfir langan tíma og mikilvægt að 

gefa þeim tíma án inngripa sem myndu flýta ferlinu (Guðbjörg Linda Rafnsdóttir og 

Margrét Þorvaldsdóttir, 2012). Út frá þessum forsendum mætti velta því fyrir sér hversu 

langan tíma hefði þurfti til að jafna kynjahlutföllin í stjórnunum ef kynjakvótinn hefði 

ekki verið bundinn í lög á þessum tímapunkti.  

Ef horft er á lögbindingu kynjakvótans í gegnum gleraugu jafnréttissinna er ekki hægt 

að segja annað en að stigið hafi verið stórt og ákveðið skref í þá átt að jafna frekar þann 

ójöfnuð kynjanna sem ríkt hefur við stjórnun fyrirtækja hér á landi, en það er einmitt 

megintilgangur lagasetningarinnar.  

Það er sannarlega um stórt inngrip að ræða af hálfu stjórnvalda er varða málefni 

fyrirtækja, sérstaklega almennra hlutafélaga og einkahlutafélaga sem eru ekki í eigu 

ríkisins. Lagasetningin er ekki úr lausu lofti gripin þar sem hvetjandi aðgerðir stjórnvalda 

voru búnar að vera í gangi í þó nokkurn tíma, án viðundandi árangurs. Slík íhlutun er 

ekki endilega vænlegasti kosturinn í stöðunni en í ljósi aðdragandans að einhverju leyti 

nauðsynleg.  

3.5 Takmarkanir 

Sú takmörkun á rannsókninni sem ber að hafa í huga er að ekki er vitað hversu margir 

framkvæmdastjórar áframsendu spurningalistann í raun og því verður úrtakið 

hentugleikaúrtak. Þessi óbeina leið að stjórnarmönnum er að því leyti erfið að einhverjir 
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hafa ekki fengið könnunina senda og detta því upp fyrir og einnig verður erfiðara um vik 

að ítreka svörun.  

Önnur leið sem hefði verið hægt að fara, er sú að biðja framkvæmdastjórana um 

upplýsingar um netföng stjórnarmanna og rannsakendur síðan sent tölvupóst beint á 

allt þýðið. Í því tilfelli hefði verið kostur á að alhæfa betur um niðurstöður 

rannsóknarinnar í stað þess að notast við ályktunartölfræði.   
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4 Lokaorð 

Farið hefur verið yfir sviðið í þessu verkefni út frá megintilgangi lagasetningarinnar sem 

var að jafna kynjahlutföll í félagsstjórnum opinberra hlutafélaga, almennra hlutafélaga 

og einkahlutafélaga með 50 starfsmenn eða fleiri og sett var viðmiðið um 40% lágmark 

hvors kyns fyrir sig. Rakinn hefur verið aðdragandi lagasetningarinnar hér á landi og 

einnig í Noregi þar sem Norðmenn voru fyrstir allra þjóða til að taka þetta skref. 

Kenningar um hindranir kvenna til æðstu stjórnunar voru skoðaðar og orðræðan á 

Alþingi  sett í samhengi við þær kenningar.  

Ekki er hægt að staðfesta með fullri vissu að 40% lágmarks hlutfalli hvors kyns sé náð 

í dag, þó ýmsar vísbendingar sýni fram á að ekki sé langt í það. Nýjar upplýsingar frá 

Hagstofu Íslands styðja við þessar niðurstöður. Eitthvert innflæði virðist vera af nýjum 

konum sem hafa ekki reynslu af stjórnarsetu og að því leyti er ákveðin nýliðun að eiga 

sér stað.  

Stutt er síðan lagasetningin um kynjakvóta í félagsstjórnum íslenskra fyrirtækja tók 

gildi og því ekki komin mikil reynsla á það hvaða áhrif hún muni hafa til langs tíma litið 

en áhugavert verður að fylgjast með þeirri þróun. Því er svo sannarlega tilefni til frekari 

rannsókna á málefninu.  

Það sem gerir verkefnið áhugavert að mati höfundar er að málaflokkurinn er mjög 

umdeildur pólitískt séð, bæði hér á landi og erlendis, og má velta fyrir sér hvort almenn 

hræðsla við að „rugga bátnum“, án vitneskju um stærð gáranna, hafi þar áhrif á. Við 

vinnslu ritgerðarinnar sveiflaðist höfundur milli ólíkra sjónarmiða þar sem þau eiga öll 

rétt á sér og mikilvægt að ræða þau opinskátt og búa til rými fyrir ólík viðhorf. En ef 

miðað er út frá reynslu Norðmanna og þeirri sögu lögbindingarinnar sem er að fæðast 

hér á landi þá hallast höfundur að því að lagasetningin hafi verið nauðsynleg.  
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