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Ágrip 

 

Þessi rannsókn miðar að því að skoða hvaða þættir í nærumhverfi kvenna sem starfa 

innan bankakerfisins hafa áhrif á hvort þær sækist eftir stjórnendastöðum  innan 

bankanna. Alls svöruðu 257 kvenkyns starfsmenn og yfirmenn þriggja banka 12 

spurningum er lutu að löngun kvenna í stjórnunarstöður og mögulegar hindranir sem 

á vegi þeirra væru. Rannsakað var hvort fjöldi barna, menntun og starfsaldur hafi 

áhrif á framgöngu þeirra við að komast í stjórnendastöður og hvort samskipti við 

yfirmenn, stuðningur þeirra og hvatning hafi áhrif á þá löngun. 

Helstu niðurstöður rannsóknarinnar voru þær að með hækkandi aldri kvenna minnkar 

löngun þeirra í aukna stjórnunarlega ábyrgð. Þær konur sem eru búnar með grunnnám 

og/eða framhaldssnám í háskóla hafa meiri löngun í aukna stjórnunarlega ábyrgð en 

þær sem eru með stúdentspróf eða minni menntun. Einnig kom fram að með aukinni 

menntun eykst áhugi kvenna til að sækja um lausar stjórnendastöður. Færni, áhugi og 

sjálfstraust hafa hamlandi áhrif á löngun kvenna til að taka að sér aukna 

stjórnunarlega ábyrgð eftir því sem starfsaldur hækkar. Samskipti við yfirmenn höfðu 

áhrif á löngun kvenna til að sækja um lausar stjórnendastöður en stuðningur og 

hvatning yfirmanna hafði ekki eins mikil áhrif.  



 

Abstract 

 

The aim of this study was to establish what factors in the immediate environment of 

women employees in the banking system determined whether they sought managerial 

positions in the banks. Altogether, 257 female employees and managers in three 

banks answered 12 questions regarding their desire to occupy managerial positions 

and possible obstacles they faced. Numbers of children, educational qualifications 

and length of professional experience were examined as possible factors in 

determining whether women were promoted to managerial positions, and an 

examination was made of whether their relations with their superiors, support and 

encouragement influenced their desire for promotion. 

The main findings of the study are that with increasing age, women became less 

interested in taking on additional managerial responsibility. Those who had 

completed a first or higher university degree were more interested in greater 

managerial responsibility than those with only senior school (matriculation) or less 

formal education. It was also found that those with greater educational qualifications 

were more interested in applying for managerial vacancies. Lack of skills and self-

confidence was reflected in increasing reluctance on the part of women to take on 

greater managerial responsibility as they became older. Relations with their superiors 

influenced women’s desire to apply for managerial vacancies; support and 

encouragement from superiors were not such significant factors. 
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1. Inngangur 
 
Margir hafa velt fyrir sér fæð kvenna í stjórnunarstöðum en undanfarin þrjátíu ár hafa 

konur verið fleiri en karlar í háskólanámi og þar af leiðandi ættu fleiri konur að vera í 

stjórnunarstöðum í dag (Hagstofa Íslands, e.d.-d.). Þróun kvenna í stjórnunarstöðum 

hefur aukist en þó ekki jafn mikið og ætla mætti miðað við fjölda útskrifaðra kvenna 

úr háskóla (Singh, 2003). 

Í gegnum árin hafa komið fram fjöldi mögulegra skýringa á því hvers vegna konur 

séu færri en ella í stjórnunarstöðum, til dæmis að konur séu ekki eins kappsamar og 

karlar og því sé áhugi þeirra ekki eins mikill á að komast í stjórnunarstöður ( Eagly 

og Carli, 2007). Önnur kenning er sú að staðalímynd kvenna hefti þær í að sækjast 

eftir ábyrgðarmiklum störfum ásamt því að þær eru síður eftirsóttar vegna skyldna 

þeirra gagnvart heimili og uppeldi barna (Duehr og Bono, 2006). Enn aðrir halda því 

fram að konur séu ekki nógu hæfar, síður sýnilegar og séu sáttar við stöðuna eins og 

hún er í dag og sjái því ekki ástæðu til breytinga. Önnur möguleg orsök fyrir fæð 

kvenna í stjórnunarstöður, er skortur þeirra á tengslaneti, en sagt er að persónuleg 

tengsl hafi mikið að segja um hverjir séu ráðnir í stjórnunarstöður fyrirtækja 

(Wellington, 2001). Jafnframt eru karlmenn í meirihluta þeirra sem ráða í 

áhrifamiklar stjórnunarstöður og eiga það frekar til að ráða fólk í vinnu sem er í 

tengslaneti þeirra (Eagly og Carli, 2007). Þess vegna fá konur ef til vill ekki sömu 

tækifæri og karlar til að komast í áhrifamiklar stjórnunarstöður (Huffman, 2004). Að 

lokum er til kenningin um ,,glerþakið”, en það er myndlíking og táknar hindrun sem 

stendur í vegi fyrir konum og framgangi þeirra í efstu stig skipulagsheilda fyrirtækja ( 

Bruckmüller og Branscombe, 2011).  

Margar rannsóknir á síðustu árum hafa gengið út á að reyna að finna út hvaða 

þættirhafi áhrif á hvers vegna konur séu í minnihluta í stjórnunarstöðum. Í rannsókn 

Ginther og Kahn (2004) kom fram að giftar konur með börn væru ólíklegri til að fá 

stjórnunarstöður. Í rannsókn sem Félagsvísindadeild HÍ gerði að beiðni Jafnréttisráðs 

árið 1995 kom fram að barneignir hafi áhrif á það hversu líklegar konur séu til að 

sækjast eftir stöðuhækkunum. Í grein eftir Stroope og Hagemann (2011) komu fram 

þeir eiginleikar sem konur þurfa að hafa til að komast í stjórnunarstöður. Þeir segja 

að konur þurfi að geta tekið ákvarðanir hratt og örugglega, vera ákveðnar í 

samskiptum við aðra, áhættufælni kvenna, hvatning kvenna og að þurfa að hafa 
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jafnvægi milli vinnu og heimilis (Stroope og Hagemann, 2011). Bæði karlar og konur 

geta verið góðir stjórnendur en eru yfirleitt með mismunandi stjórnunarstíla sem eiga 

báðir rétt á sér við mismunandi aðstæður (Bowling, Jacobsson og Palus, 2010). 

Á flestum heimilum hér á landi bera konur meiri ábyrgð á börnum heldur en karlar. 

Konur taka sér yfirleitt frí frá vinnu eða skóla einhvern tímann á barneignaaldrinum 

og getur það mögulega haft áhrif á starfsferil þeirra og þar af leiðandi framgöngu 

(Robinson og Godbey, 1997). Því má leiða líkur að því að innri þættir eins og 

fjölskylda og barneignir séu nátengdir starfsframa kvenna (Robinson og Godbey, 

1997).  
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2. Almenn sterk staða kvenna á Íslandi 

Konur á Íslandi fengu kosningarétt til jafns við karla árið 1918 sem var töluvert á 

undan stallsystrum þeirra í nágrannalöndunum. Fyrsta konan sem var kjörin til 

Alþingis í landskjöri þann 8. júní 1922 hét Ingibjörg H. Bjarnason. Jóhanna 

Sigurðardóttir hefur setið á Alþingi samfellt frá 1978 og hefur því lengstu þingsetu 

kvenna. Ef litið er 19. aldarinnar þá kusu 17 ríki um allan heim konu sem forseta. 

Íslendingar kusu fyrstir allra þjóða kvenforseta í lýðræðislegum kosningum árið 

1980, Vigdísi Finnbogadóttur sem var forseti í fjögur kjörtímabil. 

Hallveig Fróðadóttir var fyrsta landnámskonan á Íslandi, en landnámskonum á 

Íslandi er oft lýst sem miklum kvennskörungum, hún var kona Ingólfs Arnarsonar. Á 

þeim tímum tíðkaðist að konur væru heima með börnin og sæju um heimilið á meðan 

karlmennirnir unnu fyrir heimilinu. Svona skipulag á heimilum tíðkaðist í mörg ár en 

með árunum breyttist það og í dag skiptast heimilisstörf jafnt á milli karla og kvenna 

og bæði kynin vinna utan heimilis (VR, e.d.-b; Hochschild, 1997). 

3. Mikil atvinnuþátttaka á almennum markaði 

Fjöldi kvenna í fullu- og hlutastarfi hefur haldist svipaður frá árunum 2006-2010, 

meðalvinnutími kvenna er rúmir 36 tímar á viku en karlar vinna tæpa 46 tíma 

(Samtök atvinnulífsins, 2010). Heildarfjöldi á vinnumarkaði árið 2010 var 167.300 

manns (Hagstofan e.d-b). Um 77% íslenskra kvenna á aldrinum 16-74 ára eru á 

vinnumarkaði og var fjöldi kvenna á vinnumarkaði sá sami árin 2006-2010. Karlar á 

vinnumarkaði voru um 88% árin 2006-2008 en þeim fækkaði niður í 85% árin 2009-

2010 (Hagstofan e.d-b). Munurinn er þó minni meðal karla og kvenna sem lokið hafa 

háskólanámi. Í þeim hópi er atvinnuþátttaka kvenna 93% og karla 95% (Hagstofan 

e.d-b). Atvinnuþátttaka fólks er mest á Íslandi og meðal Íslendinga 60 ára og eldri er 

hún tvöfalt meiri en í Danmörku (Lødemel, Wärn, Guðrún, Ekenger og Simonsen, 

2007).  
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4. Staða kvenna í stjórnunarstöðum 

4.1. Staða kvenna úti í heimi 

Síðastliðin 10 til 15 ár hafa verið ár viðurkenningar. Konur eru jú 3% af Fortune 500 

forstjórum og tæp 15% af stjórnarformönnum í helstu fyrirtækjum heims. Sumir segja 

það eiga eftir að breytast því konur eru 40% af vinnuafla heimsins. (Carter og Silva, 

2010). Fyrirtæki hafa sett á fót námskeið til að laga misræmi á milli karl- og 

kvenstjórnenda og styðja konur heilshugar í þátttöku þeirra til forystu (Carter og 

Silva, 2010). Það væri óskandi að konur væru loks í aðstöðu til að ná toppnum en 

samkvæmt rannsókn á vegum Catalyst eru konur enn langt á eftir karlmönnum til að 

ná efstu stjórnunarstöðum (Carter og Silva, 2010). Það er mjög dapurlegt einkum þar 

sem síðustu ár hefur mikið verið fjallað um framfarir á þessu sviði. En staða kvenna í 

stjórnunarstöðum í heiminum er ekki eins góð og haldið hefur verið fram (Carter og 

Silva, 2010). Fyrirtæki þurfa að standa sig mun betur og komast að því af hverju 

þeim hefur ekki tekist betur upp við að finna ný tækifæri fyrir konur og hjálpa þeim 

að ná lengra á framabrautinni (Carter og Silva, 2010). Catalyst fann einnig út með 

rannsókn sinni að karlmenn byrjuðu oftar í hærri stöðum hjá fyrirtækjum en konur og 

var foreldrahlutverkið talið hægja á konunum. Konur eru ekki að ná körlum því þeir 

færast alltaf hærra í metorðastiganum á meðan konur standa í stað (Carter og Silva, 

2010). 

 

4.2. Staða kvenna á Íslandi 

Í fyrirtækjum þar sem konur eru í meirihluta eru stjórnendurnir venjulega karlar. 

Konur hafa ekki náð góðum árangri við að komast í stjórnunarstöður, slíkar stöður 

eru ennþá taldar tilheyra körlum og líta konur á það sem hindrun (Singh, 2003). Í 

einungis 15% fyrirtækja á Íslandi sitja bæði karlar og konur í stjórn, konur eru 

framkvæmdastjórar í 27% þeirra fyrirtækja (Anna Hulda Sigurðardóttir o.fl.,2009). 

Í 74,9% fyrirtækja þar sem allir stjórnarmeðlimir eru konur eru konur einnig 

framkvæmdastjórar (Anna Hulda Sigurðardóttir o.fl.,2009). Í fyrirtækjum þar sem 

eingöngu karlar sitja í stjórn er nánast alltaf karl í stöðu framkvæmdastjóra, konur eru 

framkvæmdastjórar í 5% þeirra fyrirtækja (Anna Hulda Sigurðardóttir o.fl.,2009). Í 

tæplega fjórðungi stærstu fyrirtækja landsins sitja bæði konur og karlar í stjórn. Með 

blönduðum stjórnum eru meiri líkur á að fleiri konur taki stöðu framkvæmdastjóra, 
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auk þess koma blandaðar stjórnir betur út fyrir fyrirtækið með tilliti til t.d. arðsemi 

eigin fjár eða minni líkum á vanskilum (Anna Hulda Sigurðardóttir o.fl.,2009). Hjá 

íslenskum fyrirtækjum er algengt að hafa einungis einn stjórnarmann eða í um 35% 

fyrirtækja (Anna Hulda Sigurðardóttir o.fl.,2009). 

 

5. Stjórnun 

5.1. Hvað er stjórnun? 

Stjórnun er að áætla, skipuleggja, veita forystu og hafa eftirlit með mannauði og 

öðrum auðlindum til að ná þeim markmiðum sem sett hafa verið á árangursríkan og 

skilvirkan hátt (Hitt. Black og Porter, 2009). 

  

 

Mynd 1. Viðfangsefni stjórnunar 

 

5.2. Þrep stjórnenda 

Hlutverk stjórnenda er að tryggja skipulagsheildinni hæfni til verðmætasköpunar 

(Hitt o.fl., 2009). Íslenskir kvenkyns stjórnendur deila síður verkefnum til 

starfsmanna sinna og velja frekar að vinna verkefnin sem mest sjálfir, á meðan karlar 

eru mun duglegri að dreifa verkefnum á undirmenn sína (Margrét Sæmundsdóttir, 

2009; Catalyst, 2006).  

Framlínustjórnendur eru ábyrgir fyrir daglegum rekstri og að stjórna 

framlínustarfsmönnum (Hitt o.fl., 2009). Í grein eftir Fred Hassan (2011) kom fram 

að þeir sem bera mestu ábyrgð á velgengni eða falli fyrirtækja eru 
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framlínustjórnendur, eða þeir sem æðstu yfirmenn eyða minnstum tíma með. 

Framlínustjórnendur geta verið margir 

innan hvers fyrirtækis eftir stærð þess og 

stjórna stundum í kringum 80% af 

starfsmönnum fyrirtækisins (Hassan, 

2011). 

Millistjórnendur leiðbeina framlínu-

stjórnendum. Þeir bera ábyrgð á því að 

finna bestu leiðirnar við hagnýtingu 

auðlinda viðkomandi deildar til að ná 

settum markmiðum (Hitt o.fl., 2009).  

 

Millistjórnendur innan skipulagsheilda 

virðast oft eiga mikla möguleika á því að sjá ný tækifæri. Þeir ná að greina orsakir 

vandamála sem upp geta komið innan skipulagsheilda vegna þeirrar nálægðar sem 

þeir hafa við starfsfólkið en ná jafnframt að fjarlægja sig og ná góðri yfirsýn til að sjá 

heildarmynd skipulagsheildarinnar. (Huy, 2001) 

 

Æðstu stjórnendur bera ábyrgð á frammistöðu fyrirtækisins og nær ábyrgð þeirra 

þvert yfir allar deildir þess. Þeir vinna að stefnumótun fyrirtækisins og nýta 

millistjórnendur til að hrinda aðgerðum í framkvæmd (Hitt o.fl., 2009). Æðstu 

stjórnendur þurfa að vera ráðandi í því hvernig ákvarðanir eru teknar innan 

fyrirtækisins (Hassan, 2011). 

 

6. Kynjaskipting í stjórnunarstöðum 

Samkvæmt tölum frá Hagstofunni frá árunum 2003-2009 voru karlar 82% af 

framkvæmdastjórum á Íslandi en konur einungis 18%, svipaðar tölur eru á milli 

kynjanna í starfi stjórnarmanna og stjórnarformanna (Hagstofa Íslands, e.d.-b). 

Körlum í stjórnunarstöðum fjölgaði talsvert frá árunum 2005-2007 en fór lækkandi 

eftir það og árið 2010 voru karlar 66% af stjórnendum á Íslandi (Hagstofa Íslands, 

e.d.-b). Konum fór einnig fjölgandi frá árunum 2005-2008, stóð í stað árið 2009 en 

Mynd 2. Þrep stjórnenda innan skipulagsheilda 



7 
 

fór lækkandi árið 2010 og voru konur því 34% af stjórnendum á Íslandi árið 2010 

(Hagstofa Íslands, e.d.-b). 

 

 Tafla 1. Fjöldi stjórnenda og embættismanna frá árunum 2005-2010 

 

7. Af hverju eru svona fáar konur í stjórnunarstöðum? 

Konum hefur fjölgað í stjórnunarstöðum síðustu áratugi en rannsóknir og reynslan 

hefur sýnt fram á að konur eiga erfiðara með en karlar að fá æðstu stjórnunarstörfin. 

Hið svokallaða glerþak, það er ósýnilegar hindranir sem halda konum frá 

stjórnunarstöðum hafa hindrað framgöngu kvenna (Bruckmüller og Branscombe, 

2011). Konur hafa þrýst meira á að hlutur þeirra aukist á þessu sviði og að fleiri sæti 

bíði þeirra í stjórnum fyrirtækja.  

Leið kvenna að stjórnunarstöðum getur verið hæg og oft alsett hindrunum. Þrátt fyrir 

góðan tilgang og einstaka inngrip af stjórnendum eru konur enn í minnihluta í 

stjórnunarstöðum. Konur þurfa oft að velja á milli framans og þess að eignast börn. 

Rannsókn sem Donna K. Ginther og Shulamit Kahn (2004) gerðu leiddi í ljós að 

karlar eru líklegri til að sækja um stjórnunarstöður en konur og kynjabilið í slíkum 

stöðum má oftast tengja barneignum. Það er að segja, konur eru síður líklegar til að 

fara upp metorðastigann ef þær eiga börn. Hins vegar eru karlar líklegri til að fara 

upp metorðastigann ef þeir eru giftir og eiga börn (Dominici, Fried og Scott, 2009).  

 

Ákvarðanir sem tengjast peningum eru mun auðveldari körlum og eru þeir því oft í 

ábyrgðarmeiri störfum (Blayney, 2010.) Þeir hafa oftar aðgang að mikilvægum 

upplýsingum er varðar lausar stöður, stór verkefni og ákvarðanir varðandi stjórnun 

fyrirtækisins (Elacqua o.fl., 2009). Konur fá verkefni sem eru ekki eins mikilvæg og 

sem gefa þeim ekki tækifæri til að mynda mikilvæg viðskiptatengsl eins og karlkyns 

samstarfsfélagar þeirra fá (Elacqua o.fl., 2009). Konur þurfa frekar að leita að 

mikilvægum verkefnum, en karlar fá þau frekar upp í hendurnar (Elacqua o.fl., 2009). 

Stjórnendur og 

embættismenn 2005 2006 2007 2008 2009 2010

Karlar 8800 10300 11700 11500 11200 9600

Konur 3300 4300 5000 5700 5700 5000

Samtals 12100 14600 16700 17200 16900 14600
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7.1. Hvaða eiginleika þurfa konur að hafa til að komast í 

stjórnunarstöður? 

Í grein sem Stroope og Hagemann gerðu árið 2011 kom fram hvaða eiginleika konur 

þurfa að hafa til að komast í stjórnunarstöður. 

 

Konur þurfa að geta tekið ákvarðanir 

Konur þurfa að geta tekið ákvarðanir hratt og örugglega án þess að hika, en það er 

ekki eini þátturinn sem aðskilur karla frá konum (Stroope og Hagemann, 2011). 

Konur sjá um flestar ákvarðanir er varða heimilið og börnin og þar vantar ekki 

hæfileikann til að taka skjótar ákvarðanir. Þegar konur þurfa að taka ákvarðanir í 

viðskiptalífinu geta þær ekki notað sömu aðferð og innan heimilisins (Stroope og 

Hagemann, 2011). Þær byggja frekar ákvarðanir sínar á innri tilfinningu en 

tölfræðilegum gögnum (Stroope og Hagemann, 2011).  

 

Þær þurfa að geta átt ákveðin samskipti við aðra 

Konur þurfa að vera ákveðnar í samskiptum en þær mega ekki stjórna eins og karlar, 

þá verða þær of ágengar (Stroope og Hagemann, 2011). Konur þurfa að finna 

jafnvægið á milli þess að vera ákveðnar og ágengar. Þær þurfa að hafa getuna, 

kjarkinn og sjálfsöryggið til að geta tjáð eigin tilfinningu og standa fast á sínum rétti 

með tilliti til tilfinninga og réttar annarra (Stroope og Hagemann, 2011). 

 

Áhættufælni kvenna 

Samkeppni og stjórnmál eru erfið þegar kemur að stjórnunarstöðum og er það oft 

þannig að konur stíga frá þeim sviðum (Stroope og Hagemann, 2011). Margar konur 

ákveða að staða framkvæmdastjóra sé ekki í samræmi við þeirra gildi og fullnægi 

ekki vinnuskilyrðum þeirra og velja því aðra braut (Stroope og Hagemann, 2011). 

Síðastliðin ár hafa konur lært að taka meiri áhættu og leyfa því áhættunni að lenda í 

þeirra höndum (Stroope og Hagemann, 2011). 

 

Hvatning 

Konur í stjórnunarstöðum geta hvatt aðra til að ná betri árangri, það er að ná fram því 

besta í hverjum og einum starfsmanni (Stroope og Hagemann, 2011). Það þarf að 
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finna jafnvægi á milli þess að ná fram árangri og að byggja upp árangursríkt 

tengslanet. Konur eiga að geta sett raunhæf markmið, byggt upp tengslanet og náð 

góðum árangri (Stroope og Hagemann, 2011). 

 

Jafnvægi á milli vinnu og heimilis 

Konur þurfa að finna jafnvægi á milli vinnu og heimilis, það er að þær séu sáttar við 

hlutskipti sitt í vinnu og innan heimilisins (Stroope og Hagemann, 2011). Konur 

undir 29 ára aldri eru jafn líklegar og karlar til að vilja störf með meiri ábyrgð þótt 

þær eigi börn (Stroope og Hagemann, 2011). 

 

 

8. Umhverfi kvenna 

8.1. Ytri þættir 

8.1.1. Jafnrétti 

Jafnrétti kynjanna tengist þeim viðhorfum sem við höfum til hlutverka. Viðhorfum 

karla til kvenna, viðhorfum kvenna til karla og viðhorfum einstaklinga til sjálfs sín 

sem kynveru (Íslenska menntanetið, e.d.). Jafnrétti þýðir ekki að við ættum öll að 

vera eins. Jafnrétti verður hins vegar að þýða að allir, sama hvoru kyninu þeir 

tilheyra, hafi sömu möguleika, réttindi og skyldur (Íslenska menntanetið, e.d.). 

Á síðustu tveimur áratugum hefur jafnréttisbaráttan aðallega einkennst af því að 

konur hafa barist fyrir auknum réttindum sínum í samfélaginu (Íslenska menntanetið, 

e.d.). Reynt hefur verið að jafna út mismun kynjanna meðal annars með því að fá 

fleiri konur til að taka þátt í stjórnmálum og öðrum ábyrgðarstöðum á ýmsum sviðum 

þjóðfélagsins (Íslenska menntanetið, e.d.). Þó að viss árangur hafi náðst er enn langt í 

land. 

 

Samkvæmt könnun VR frá árinu 2010, sögðu 71% svarenda að bæði kynin hefðu 

sömu möguleika til starfsframa. Viðhorfið virðist því heldur hafa breyst því árið 2005 

sögðu 64% svarenda að kynin hefðu jafna möguleika til starfsframa (VR, e.d-c.). 

Mun fleiri karlar segja að karlar og konur standi jafnfætis hvað starfsframann varðar, 

82% á móti 63% kvenna (VR, e.d-c.). Í sömu könnun kom einnig fram að eftir því 

sem fyrirtækið er stærra því líklegra er að þar sé unnið samkvæmt jafnréttisstefnu 
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(VR, e.d-c.). Samkvæmt nýrri könnun meðal danskra stjórnenda sem var gerð af 

samtökum stjórnenda á dönskum vinnumarkaði kom fram að enginn munur er á því 

hvernig karlar og konur raða í störf (Samtök atvinnulífsins, 2003). Rúmur þriðjungur 

danskra stjórnenda réð síðast konu til starfa, en tæplega tveir þriðju karl. Þessi 

hlutföll eru þau sömu, hvort sem það voru karlar eða konur sem réðu fólk til starfa 

(Samtök atvinnulífsins, 2003). 

 

8.1.2. Staðalímynd kvenna 

Hægt er að líta á staðalímynd sem eina af þeim hindrunum sem konur mæta á 

framgöngu sinni í æðri stjórnunarstöður. Konur hafa verið tengdar við eiginleika eins 

og vingjarnleika, tilfinninganæmni og örlæti en karlar hafa hins vegar verið meira 

tengdir við eiginleika eins og ákveðni, hörku, sjálfstæði og sjálfsöryggi (Duehr og 

Bono, 2006). Konur eru því oft ekki taldar vera nógu ákveðnar og að þær hafi ekki 

þann keppnisanda sem þurfi til að gegna stjórnunarstöðu (Duehr og Bono, 2006). 

Eftir því sem fjöldi kvenna í stjórnunarstöðum eykst og fyrirtæki leggja meiri áherslu 

á fjölbreytileika hefur orðið mikil breyting á ímynd kvenna sem stjórnenda (Duehr og 

Bono, 2006). Í rannsókn Duehr og Bono (2006) kom fram að mikil breyting hefur 

orðið á sýn karlstjórnenda á konur síðastliðin 30 ár. Almennt voru þátttakendur 

rannsóknarinnar sammála um persónuleika karlkynsstjórnenda, en þegar þeir áttu að 

meta persónuleika kvenkynsstjórnenda voru þeir ekki jafn sammála. Karlmenn voru 

síður líklegir til að eigna konum jákvæða stjórnunareiginleika heldur en körlum. 

Þátttakendur sem höfðu jákvæða reynslu af kvenkynsstjórnendum áttu það frekar til 

að gefa konum hærri einkunn fyrir stjórnunareiginleika þeirra (Duehr og Bono, 

2006). 

Staðalímyndir hafa verið að breytast, sérstaklega hjá konum, það sést á því að fleiri 

konur eru á vinnumarkaðnum og í stjórnunarstöðum. Fyrirtæki hafa verið að reyna að 

koma í veg fyrir að staðalímyndir myndist innan fyrirtækja og hafa þá gripið inn í 

með því að hafa bæði karla og konur í æðstu stjórnunarstöðum (Duehr og Bono, 

2006). 

Í rannsóknum sem gerðar hafa verið hefur komið fram að því eldri sem konur eru því 

betur gengur þeim í stjórnunarstöðum og því meiri virðingu hljóta þær frá 

samfélaginu (Sigrún Hildur Kristjánsdóttir, 2006). Þær blómstra þá oft sjálfar, eru 

jafnvel búnar að ala upp börn og hafa meiri tíma fyrir sig sjálfar (Sigrún Hildur 
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Kristjánsdóttir, 2006). Eftir því sem þær eru yngri er frekar litið á þær sem kynverur 

og þess vegna er erfiðara fyrir þær að vera í toppstöðum, þar sem þær hljóta ekki 

sömu náð og virðingu (Sigrún Hildur Kristjánsdóttir, 2006). 

 

8.1.3. Tengslanet 

Það hefur sýnt sig að þeir sem byggja upp tengslanet við starfsmenn, bæði innan og 

utan þeirra fyrirtækis eru líklegri til að fá stöðuhækkun (Wellington, 2001). Gott 

tengslanet getur gefið andlegan stuðning, sambönd við viðskiptavini, vísbendingar 

um laus störf, innri upplýsingar og leiðsögn um vandamál tengd vinnu (Wellington, 

2001). Konur geta valið sér þá leið að mynda tengsl við aðrar konur ef þeim finnst 

þær vera einangraðar. Slík tengslamyndun getur verið gagnleg þótt hún ýti stundum 

undir grunsemdir af hálfu karlkyns samstarfsmanna að þær séu að skipuleggja 

eitthvert ráðabrugg (Silvestri, 2003). Konur ættu líka að mynda tengsl við karlmenn 

þar sem öflugri tengslanetum er yfirleitt stjórnað af mönnum þótt þær gætu átt í 

erfiðleikum með það (Huffman, 2004). 

 

8.1.4. Áhrif yfirmanns 

Áhrif yfirmanna er það yfirvofandi vald sem þeir hafa til að refsa og umbuna 

starfsmönnum. Yfirmenn hafa þó mismikil áhrif til góðs og ills (þ.e. sami yfirmaður 

getur aukið áhugahvöt hjá einum starfsmanni og dregið úr henni hjá öðrum) eftir því 

hversu náið þeir vinna með starfsmanninum (Hitt o.fl., 2009). 

Vald undirmanna er t.d. falið í því að þeir geta haldið ákveðinni umbun frá 

yfirmanninum t.d. með því að halda fyrir sig ákveðinni sérkunnáttu sem þeir hafa en 

ekki yfirmaðurinn ef þeir eru ekki sáttir við hann (Hitt o.fl., 2009). 

Yfirmenn eru mikilvægustu starfsmennirnir í fyrirtæki, yfirmenn móta það 

vinnuumhverfi sem starfsmenn þeirra vinna í og vinna eftir því skipulagi sem þeir 

setja (Sutton 2010). 

Í rannsókn sem Friedman og Lobel gerðu árið 2003 kemur fram að flestir leiðtogar í 

viðskiptalífinu trúa því að þeir þurfi að vera fyrirmyndir til að vera áhrifamiklir 

yfirmenn. Einnig sögðu þeir að starfsmenn blómstri í starfi þegar yfirmenn þeirra 

hjálpi þeim að einblína á það sem mestu máli skiptir, ekki bara í starfi heldur á öllum 

sviðum í lífi þeirra. Starfsmenn reyna að vekja hrifningu yfirmanna þegar þeir eru 

þeim sem fyrirmyndir (Friedman og Lobel, 2003). Flestir yfirmenn færa persónulegar 
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fórnir til að ná þeim árangri sem þeir vilja ná og kom það þeim Friedman og Lobel 

(2003) á óvart hversu mikið yfirmenn eru tilbúnir að leggja á sig fyrir starfsferilinn 

sinn. 

 

Það að yfirmaður sé karl eða kona skiptir ekki einungis máli heldur fer það líka eftir 

því hvort undirmenn stjórnenda séu karlar eða konur. Sumar konur virðast hræðast 

karlstjórnendur og vegna þess komi þær ekki skoðunum sínum á framfæri á eðlilegan 

hátt (Hite, 2000). Til þess að konur geti notið sín í vinnunni og komið sínu til skila, 

getur karlstjórnandinn reynt að skapa betri vinnuaðstæður (Hite, 2000). Fyrir suma 

karla getur það verið ógnvekjandi að vera stjórnað af konu, þeim finnst þeir oft 

lítillækkaðir ef kona er ráðin til að vera yfirmaður þeirra. Þeim fyndist mun eðlilegra 

að þeir fengju stöðuhækkun heldur en kona (Hite, 2000). 

 

 8.1.5. Glerþakið 

Glerþakið (e. glass ceiling) er orðatiltæki sem notað er um ósýnilegu hindranirnar 

sem halda konum frá efri stjórnunarstöðunum (Bruckmüller og Branscombe, 2011). 

Myndlíking glerþaksins var sú að stjórnunarsstaðan var innan seilingar en þær gátu 

ekki brotist í gegnum glerþakið og voru útilokaðar frá áhrifamiklum 

stjórnunarstöðum (Eagly og Carli, 2007). Margar konur hafa rekið sig á ósýnilegt 

glerþak þegar kemur að launum og ráðningum í störf og stjórnunarstöður (Elacqua 

o.fl., 2009). 

Rannsóknir hafa sýnt að konur eiga auðveldara með að komast í gegnum þetta 

glerþak þegar fyrirtæki er að fara í gegnum erfitt tímabil (Bruckmüller og 

Branscombe, 2011). Þegar fyrirtæki hefur gengið vel og er stjórnað af karli þá þykir 

ekki ástæða til að breyta því, en ef karl hefur leitt fyrirtækið í ógöngur þá er hugað að 

því að fá konu sem stjórnanda (Bruckmüller og Branscombe, 2011). Þegar fyrirtæki 

gengur vel þá þykir betra að velja karlkyns stjórnanda sem hefur keppnisskap og 

ákveðni. Þegar illa gengur þá þykir betra að velja kvenkyns stjórnanda sem hefur 

góða samskiptahæfileika og þann eiginleika sem þarf til að hvetja aðra (Bruckmüller 

og Branscombe, 2011). Stjórnendur töldu að það væri áhættusöm fjárfesting að ráða 

konur vegna þess að þær gætu fljótlega hætt í starfi eða tekið sér hlé til að sinna 

fjölskylduhlutverkinu. Ef stjórnendur fengju karl sem gæti verið í fullu starfi án þess 
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að taka sér frí, myndu þeir fremur ráða karlinn en konuna þrátt fyrir að hún væri mun 

hæfari og betri starfskraftur (Eagly og Carli, 2007). 

Tímarnir hafa nú breyst og í dag er yfirleitt hæfasti einstaklingurinn ráðinn í starfið 

án tillits til kyns. Lagasetning og aukin meðvitund gagnvart konum innan fyrirtækja 

hefur aukið hlutfall kvenna í áhrifamiklum stöðum síðastliðin ár, einnig hefur 

kynjamismunur farið minnkandi síðastliðin ár (Meyerson og Fletcher, 2005). Engin 

ástæða er fyrir því að konur geti ekki á einhvern hátt gengt æðstu stjórnunarstöðum 

fyrirtækja (Powell og Graves, 2003). Þær skortir ekki menntunina, hvað þá áhugann 

til að láta drauma sína rætast en láta of oft stöðva sig með þessari ósýnilegu hindrun. 

Það versta við glerþakið og áhrifin frá því er að konur trúa því að þessi hindrun sé 

fyrir hendi. Glerþakið hefur þau áhrif að þær eru ólíklegri til að sækja um háttsettar 

stöður því þær eru ólíklegri til að fá starfið og með þessum hugsunarhætti viðhalda 

þær hindruninni (Powell og Graves, 2003). 

Það virðist vera tiltölulega auðvelt fyrir konur að fá stöður þar sem þær starfa ekki 

undir eða með aðalstjórnendum skipulagsheildarinnar. Vegna þess eiga þær erfiðara 

með að vinna sig upp valdapýramídann og komast í gegnum glerþakið (Wirth, 2001). 

 

Mynd 3. Glerþakið í starfapýramída fyrirtækja (Wirth, 2001) 

Pýramídinn er þrískiptur, á botninum eru eins konar stuðningsstörf við önnur störf og 

eru konur þar í meirihluta. Í miðjunni eru almennar stjórnunarstöður sem leita svo 

upp á við og á endanum á toppinn, í þessu þrepi eru karlar í meirihluta. 

8.1.6. Stöðuhækkun kvenna 

Stöðuhækkun kvenna í stjórnunarstöðum hefur tilhneigingu til að fara eftir því hvort 

þær hafi staðið sig vel og fengið góða umsögn í núverandi stjórnunarstöðu heldur en 
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stöðuhækkun karlkyns stjórnenda (Lyness & Heilman, 2006). Konur eru líklegri til 

að vera ráðnar í stjórnunarstöður ef þær eru nú þegar stjórnendur (Elacqua o.fl., 

2009). Stöðuhækkun kvenna er bundin við frammistöðu þeirra í starfi, en 

stöðuhækkun karla er bundin við ákveðið verkefni og hversu góða færni þeir hafa til 

að vinna það (Lyness & Heilman, 2006). Sem bendir til þess að konur þurfi að sanna 

sig í ríkari mæli heldur en karlar til að fá stöðuhækkun. Stöðuhækkanir eru yfirleitt 

veittar á barneignaárum kvenna sem dregur enn fremur úr möguleikum þeirra á 

stöðuhækkun. 

 

8.2. Persónubundnir þættir 

8.2.1. Menntun 

Mikil breyting hefur orðið á framhalds- og háskólamenntun karla og kvenna á Íslandi 

frá því í byrjun síðustu aldar og til dagsins í dag. Í byrjun síðustu aldar fóru nánast 

eingöngu karlar í framhaldsnám en nú eru konur í meirihluta. Þegar skoðaður er fjöldi 

útskrifaðra háskólanema á Íslandi með grunnpróf frá árunum 2004-2009 sést að 

konur eru helmingi fleiri en karlar. Konur sem útskrifast með meistaragráðu eru 

einnig helmingi fleiri en karlar (Hagstofa Íslands, e.d-d.). Bæði körlum og konum fer 

fjölgandi frá árunum 2004-2008 en fer svo lækkandi árin 2008-2009. Karlar voru 

34% þeirra sem útskrifuðust árin 2008-2009 en konur voru 66% útskrifaðra sama ár. 

 

Tafla 2. Fjöldi útskrifaðra karla og kvenna frá árunum 2004-2009 

 

 
Samkvæmt rannsókn sem gerð var varðandi menntun kvenna og stöðu í þjóðfélaginu 

kemur fram að konur eru fjölmennari í öllum deildum skólans nema verkfræðideild 

(Hagstofa Íslands, 2010). Þegar vinnumarkaður á Íslandi er skoðaður er hlutfallið 

annað, konur skila sér ekki í stjórnunar- eða áhrifastöður í þjóðfélaginu eins og þær 

ættu að gera miðað við að konur séu í meirihluta í háskólanámi (Berglind Eir 

Magnúsdóttir o.fl., 2007). 

Háskólastig 2004-2005 2005-2006 2006-2007 2007-2008 2008-2009

Karlar 933 1105 1142 1202 1158

Konur 1976 2260 2377 2381 2249

Samtals 2909 3365 3519 3583 3407
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8.2.2. Uppeldi og kynjahlutverk 

Samkvæmt könnun sem VR gerði árið 2010 var skoðað hvernig verkaskiptingu milli 

kynjanna væri skipt og þá bæði á heimilum þar sem börn voru og á barnlausum 

heimilum. Á flestum heimilum ríkir jafnræði með kynjunum þegar kemur að uppeldi 

barnanna og ákvarðanatöku vegna barna (VR, e.d.-b). Að mati kvenna aukast líkurnar 

á því að kynin beri sameiginlega ábyrgð á uppeldinu eftir því sem menntun kvenna 

eykst. Karlar eru hins vegar ekki sama sinnis. Háskólamenntaðir karlar segjast ekki 

líklegri til að bera einir eða sameiginlega ábyrgð á uppeldinu en þeir sem minni 

menntun hafa (VR, e.d.-b). Eftir því sem menntun eykst því fremur skiptast 

heimilisstörfin jafnt á milli kynjanna. Á barnlausum heimilum virðist meira jafnræði 

ríkja með kynjunum þegar kemur að heimilisstörfum að mati kvenna (VR, e.d.-b). Á 

heimilum þar sem börn eru segjast konur sinna þessum heimilsstörfum mun oftar að 

mestu eða öllu leyti en á heimilum þar sem ekki eru börn (VR, e.d.-b). 

 

 

Mynd 4. Verkaskipting á heimilum 

 

8.2.3. Fjölskylda og barneignir 

Litið er á barneignir og heimilishald sem eina af hindrununum sem konur standa 

frammi fyrir í atvinnulífinu og hefur áhrif á frama þeirra (Eagly og Carli, 2007). Oft 

er litið á konur sem eru giftar eða giftast á starfsferli sínum sem áhættusama 

fjárfestingu þar sem það leiðir oft til barneigna í kjölfarið og þær mæta því seint og 

illa aftur til starfa (Eagly og Carli, 2007). Varast ber að alhæfa svona því tveir þriðju 

hluti kvenna sem fara í fæðingarorlof eru komnar á vinnumarkað aðeins níu 

mánuðum eftir barnsburð (Mullins, 1999). Þær konur sem eignast börn á miðjum 
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framaferlinum eiga nánast alltaf erfitt uppdráttar eftir að hafa tekið sér barneignafrí 

og snúa ekki aftur til baka á vinnumarkað eða skipta jafnvel um starfsvettvang 

(Sigrún Hildur Kristjánsdóttir, 2006).  

Vinnandi móðir þarf stöðugt að vera að sýna árangur í starfi svo hún fái þann 

sveigjanleika sem þarf. En aukinn sveiganleiki og stytting á vinnutíma eru 

mikilvægar forsendur fyrir fjölskylduvænni vinnumarkaði (Sigrún Hildur 

Kristjánsdóttir, 2006). Eins og segir í íslenskum lögum:  

„Atvinnurekendur skulu gera nauðsynlegar ráðstafanir til að gera konum og körlum 

kleift að samræma starfsskyldur sínar og skyldur gagnvart fjölskyldu. Ráðstafanir 

þær skulu m.a. miða að því að auka sveigjanleika í skipulagningu á vinnu og 

vinnutíma þannig að tekið sé tillit til þarfa atvinnulífs og fjölskylduaðstæðna 

starfsmanna, þar með talið að þeim sé auðveldað að koma aftur til starfa eftir 

fæðingar- eða foreldraorlof eða leyfi úr vinnu vegna óviðráðanlegra og brýnna 

fjölskylduaðstæðna“ (Lög um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla nr.16/2000).  

 

Konur með há laun eru líklegri til að fresta barneignum heldur en konur sem hafa 

meðallaun (Caucutt, Gunner og Knowles, 2002). Margar rannsóknir hafa reynt að 

finna út hvernig menntun og starfsreynsla hefur áhrif á barneignaaldur. Nicoletti og 

Tanturri (2005) könnuðu áhrif menntunar kvenna og starfsreynslu og tengsl við 

frestun kvenna á barneignum. Í flestum löndum eru sterk tengsl á milli aldurs þegar 

kona byrjar í nýju starfi og tímasetningu fyrsta barns. Konur í Evrópu bíða með 

barneignir í 3-4 ár eftir að hafa byrjað nýjan starfsferil (Nicoletti og Tanturri, 2005). 

 

Stjórnendur telja að konur hafi ekki nægilega mikinn tíma til að sinna æðri 

stjórnunarstöðum á þann hátt sem ætlast er til af þeim vegna stöðu þeirra innan 

heimilisins (Wirth, 2001). Til eru dæmi sem benda til þess að konur sem fá tækifæri á 

stjórnunarstöðu hafa frestað eða jafnvel hætt við barneignir og aðrar skuldbindingar 

(Wirth, 2001). 

 

8.2.4. Vinnutími stjórnenda 

Fjölskylduábyrgðin lendir gjarnan meira á konunum og því getur krafan um langan 

vinnutíma verið erfið fyrir þær (Meyerson og Fletcher, 2005). Bein tengsl eru á milli 

þess hversu mörg börn kona á og getu hennar til að vinna fullt starf og til að þróast 
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sem skyldi í starfi (Stalford, 2005). Æðstu stjórnendur geta haft langan vinnutíma og 

því er erfitt að samræma vinnu og fjölskyldulíf. Í rannsókn Stone og Lovejoy (2004) 

um konur sem höfðu hætt sem stjórnendur kom fram að helsta ástæðan fyrir því að 

þær hættu hafi verið vegna langra vinnudaga. Það er ætlast til að æðstu stjórnendur 

séu alltaf tiltækir fyrir fyrirtækið og séu lausir til vinnu hvenær sem er. Stjórnendum 

er ekki ætlað að taka sér frí vegna barneigna eða fjölskyldu (Naff, 1994). 

 

9. Bankar á Íslandi 

Á Íslandi starfa samtals 16 bankar og sparisjóðir. Frá árunum 1991-2008 hafa konur 

alltaf verið fleiri en karlar innan fjármála-og tryggingafyrirtækja (Hagstofa Íslands, 

e.d-b). Innan fjármála-og tryggingafyrirtækja árið 2007 voru starfandi 41% karlar og 

59% konur (Hagstofa Íslands, e.d-b). Árið 2008 jókst hlutfall karla lítillega eða í 42% 

og hlutfall kvenna minnkaði í 58% (Hagstofa Íslands, e.d-b). Mikill uppgangur var í 

íslensku bankakerfi þangað til um mitt árið 2008. Afkoma bankanna hafði aldrei 

verið betri, lausafjárstaða var góð, eiginfjárstaða sterk og arðsemi eigin fjár mjög góð 

(Seðlabankinn, 2007). Í könnun sem Capacent gerði fyrir Samtök starfsmanna 

fjármálafyrirtækja (2010) kom í ljós að kynjahlutfall var jafnt þegar litið var til 

millistjórnenda. Karlar voru 10% æðri stjórnenda en konur einungis 2 % sem gefur til 

kynna skýran kynjamun þegar litið er á æðri stjórnendastöður. Stjórnendur voru 

flestir á aldrinum 35-44 ára og millistjórnendur voru flestir á aldrinum 55-68 ára 

(Samtök starfsmanna fjármálafyrirtækja, 2010). Fram kom að kynin njóta jafnra 

möguleika til starfsframa  að mati þátttakenda rannsóknarinnar (Samtök starfsmanna 

fjármálafyrirtækja, 2010). Aðeins 1,5% þátttakenda töldu konur njóta miklu meiri 

möguleika til starfsframa en karlar, á meðan 13,1% töldu karla njóta miklu meiri 

möguleika til starfsframa en konur. 
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10. Tilgátur 

Markmið þessarar rannsóknar er að skoða hvaða þættir í nærumhverfi kvenna sem 

starfa innan bankakerfisins hafa áhrif á löngun þeirra í aukna stjórnunarlega ábyrgð 

innan þeirra sérsviðs. Til þess að ná fram markmiðum rannsóknarinnar voru settar 

fram þrjár tilgátur með fjórum fylgispurningum sem fræðileg umfjöllun og 

rannsóknin sjálf byggðist á.  

 

Barneignir spila stórt hlutverk í því hvort konur fái stöðuhækkanir og í löngun 

kvenna til að taka að sér aukna ábyrgð. Í rannsókn sem gerð var af Félagsvísindadeild 

Háskóla Íslands samkvæmt beiðni Jafnréttisráðs árið 1995 kom fram að konum virtist 

ganga verr en körlum að fá stöðu – og launahækkanir. Barneignir virðast hafa 

töluverð áhrif á það hversu líklegt fólk er til að sækjast eftir stöðuhækkunum 

(Jafnréttisráð, e.d.)  

Einnig kom skýrt fram að konur teljast ekki vera jafn góður starfskraftur og karlar þar 

sem þær eru ekki reiðubúnar að fórna sér fyrir vinnuna og vinna yfirvinnu. Hins 

vegar virðist löngun í stöðuhækkun fara eftir aldri þannig að yngri konurnar hafa ekki 

síður áhuga á stöðuhækkun en karlar á þeim aldri ( Jafnréttisráð, e.d.). Í rannsókn sem 

Ginther og Kahn (2004) gerðu kom fram að konur sem eru giftar og eiga börn eru 

ólíklegri til að fá stjónunarstöðu og eru ári lengur að fá stjórnunarstöðu ef þær koma 

til greina. 

Tilgáta 1: Barnlausar konur hafa meiri löngun til að taka að sér aukna 

stjórnunarlega ábyrgð. 

a. Láta barnlausar konur vinnutíma síður hafa áhrif á löngun þeirra til að 

taka að sér aukna stjórnunarlega ábyrgð? 

b. Láta barnlausar konur vinnuálag síður hafa áhrif á löngun þeirra til að 

taka að sér aukna stjórnunarlega ábyrgð? 

Í sömu rannsókn og að ofan frá Félagsvísindadeild HÍ kom fram að konur, að 

undanskildum mæðrum sem aðeins hafa lokið grunnskólaprófi, eru jafn líklegar og 

karlar til þess að fara fram á launahækkanir en fá þær síður ( Jafnréttisráð, e.d.). 

Almennt virðast konur með háskólamenntun hafa jafn mikinn ef ekki meiri áhuga á 
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stöðuhækkun en háskólamenntaðir karlar og þær eru jafn líklegar til að falast eftir 

sjálfstæðum verkefnum eða bjóðast til að leysa yfirmenn sína af. Yfirmenn þeirra eru 

hins vegar mun ólíklegri til að leita til þeirra heldur en karla og þær fá síður 

stöðuhækkanir og launahækkanir og eru á mun lægri launum en karlar í 

sambærilegum störfum ( Jafnréttisráð, e.d.). Í rannsókn sem Capacent gerði fyrir 

Samtök starfsmanna fjármálafyrirtækja (2010) kom fram að þeir starfsmenn sem voru 

með háskólamenntun voru frekar í stjórnunarstöðum heldur en þeir sem minna 

menntaðir voru. Ekki kom fram í rannsókninni munur á milli kynja í þessum störfum 

en þarna sést að með aukinni menntun sækist fólk frekar í aukna stjórnunarlega 

ábyrgð.  

Tilgáta 2: Aukin menntun hefur áhrif á löngun kvenna til að taka að sér aukna 

stjórnunarlega ábyrgð innan þeirra sérsviðs. 

a. Sækjast konur eftir lausri stjórnunarstöðu eftir því sem menntunarstig 

hækkar? 

b. Hefur starfsaldur áhrif á hvort konur telji sig hafa þá færni, áhuga og 

sjálfstraust sem þarf til að taka að sér aukna stjórnunarlega ábyrgð? 

Skýrt kom fram í viðtölum í ofangreindri rannsókn að hvað mannaráðningar varðar 

hefur það neikvæð áhrif að vera kona, sérstaklega kona með börn eða kona á 

barnseignaraldri. Slíkt kom ekki fram varðandi karla. Kynin hafa í jafnmiklum mæli 

verið hvött til að sækja um stöðuhækkun en karlarnir hafa í ríkari mæli fengið slíka 

hvatningu frá yfirmönnum, konur frekar frá samstarfsfólki og fjölskyldu ( 

Jafnréttisráð, e.d.). 

Í rannsókn sem gerð var af Vinnueftirlitinu árið 2002 um líðan, vinnuumhverfi og 

heilsu starfsfólks í útibúum banka og sparisjóða kom fram að yfirmenn veittu 72% 

starfsmanna stuðning og hjálp með verkefni, en aðeins 11% sögðust sjaldan eða 

aldrei fá slíkan stuðning (Vinnueftirlitið, 2002). Konur fá frekar stuðning frá næsta 

yfirmanni heldur en karlar. Þeir sem búa við hvetjandi stjórnun eru líklegri til að 

verða ánægðari í starfi en þeir sem starfa ekki við slíkar aðstæður. Næsti yfirmaður 

studdi rúmlega helming starfsmanna til að efla hæfni sína í starfi en 23% starfsmanna 

sjaldan eða aldrei (Vinnueftirlitið, 2002). 

 

Tilgáta 3: Yfirmenn hafa áhrif á löngun kvenna til að sækjast eftir lausri 

stjórnunarstöðu innan þeirra sérsviðs.  
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11. Aðferð 

Þátttakendur 

Í upphafi höfðu rannsakendur samband við sjö bankastofnanir og af þeim afþökkuðu 

tvær þátttöku, annars vegar Íslandsbanki og hins vegar Landsbankinn. S24 svaraði 

ekki beiðni um þátttöku. Þeir bankar sem tóku þátt í rannsókninni voru Byr, Arion 

banki, Sparisjóðirnir og MP banki. Í rannsókninni var stuðst við hentugleika úrtak 

807 kvenna en alls svöruðu 257 og var svarhlutfallið því 32%. Langflestar konurnar 

voru giftar (sd= 1,203) og þar á eftir komu einhleypar konur. Flestar konurnar voru 

barnlausar en meðaltal fjölda barna var 2,24 (sd= 1,091) og eiga því konurnar að 

meðaltali eitt til tvö börn, engin þeirra átti 5 börn eða fleiri. Flestar konurnar voru á 

aldrinum 32 til 38 ára en meðalaldur þeirra var 3,93 (sd= 1,408) og er það á 

aldursbilinu 39 til 45 ára. Flestar konurnar voru búnar með grunnnám í háskóla og 

þar strax á eftir voru konur sem voru búnar með stúdentspróf. Flestar konurnar höfðu 

starfað innan bankans í fimm ár eða skemur og þar á eftir komu konur sem hafa 

starfað innan bankans í sex til tíu ár. 

Lítill munur var á milli þess hvort að konur höfðu gegnt stjórnunarstöðu á starfsferli 

sínum eða ekki, en þó höfðu aðeins fleiri ekki gegnt stjórnunarstöðu áður. Flestar  

konurnar voru ekki stjórnendur í núverandi banka. 
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Mælitæki 

Notast var við spurningalista sem hannaður var af rannsakendum. Leiðbeinandi 

rannsóknarinnar aðstoðaði við yfirlestur hans. Spurningalistinn samanstóð af 12 

spurningum (sjá viðauka A) sem áttu að meta hvaða þættir hefðu áhrif á löngun 

kvenna til að taka að sér aukna stjórnunarlega ábyrgð innan þeirra sérsviðs og fleiri 

þætti. Bakgrunnsspurningarnar voru fimm þar sem spurt var um aldur, menntun, 

starfsaldur, hjúskaparstöðu og fjölda barna á framfæri. Spurningalisti rannsóknarinnar 

innihélt eftirfarandi spurningar: hvort þátttakandi hafi starfað sem stjórnandi, hvort 

þátttakandi sé stjórnandi í núverandi banka, hvort þátttakandi hafi löngun til að taka 

að sér aukna stjórnunarlega ábyrgð. Þátttakendur voru beðnir um að merkja eftir 

mikilvægisröð hvaða þættir hefðu helst áhrif á löngun (fjölskylduhagir, 

barneignahugleiðingar, skilningur maka, vinnutími, vinnuálag, færni, áhugi, 

sjálfstraust, menntun, áhugi þátttakanda á að starfa í núverandi banka til langframa, 

samskiptahæfileikar, samskipti við yfirmann, stuðningur yfirmanna, hvatning 

yfirmanna og samskipti við samstarfsmenn), hvort þátttakandi myndi þiggja 

stjórnunarstöðu ef honum yrði hún boðin, hvort þátttakandi myndi sækja um lausa 

stjórnunarstöðu, hvort þátttakandi teldi sig verða góðan stjórnanda. 

Þrjár spurninganna voru með fimm punkta Likert stiku, tvær af þeim með 

svarkvarðana „Mjög líklegt“ til „Mjög ólíklegt“ og ein með svarkvarðana „Mjög 

mikla“ til „Mjög litla“. Tvær af spurningunum höfðu raðkvarða frá 1 upp í 10, ein 

spurning var opin og ein spurning hafði aðeins „Já“ eða „Nei“ sem svarmöguleika.  

 

Framkvæmd 

Haft var samband við mannauðsstjóra og fræðslustjóra bankanna í gegnum netföng 

sem aflað var í gegnum veraldarvefinn. Þeim var send beiðni (sjá viðauka B) í 

tölvupósti þar sem þeir voru beðnir um að taka þátt í rannsókn ásamt 

spurningalistanum í viðhengi. Þeim var boðið að fá niðurstöður rannsóknarinnar 

sendar þegar þær myndu liggja fyrir, þeir sem tóku þátt þáðu eintak af niðurstöðum. 

Ef þeir samþykktu þátttöku í rannsókninni fengu þeir senda slóð á vefsíðu sem hýsti 

spurningalistann og voru þeir beðnir um að senda slóðina á allar konur sem störfuðu 

innan bankanna og senda rannsakendum fjölda kvenna sem fengu slóðina senda til 

sín. Ef þeir neituðu þátttöku var þeim þakkað kærlega fyrir að gefa sér tíma til að 

svara beiðninni. Spurningalistinn var lagður fyrir á tímabilinu 9.- 25. mars 2011 í 

Byr, Arion banka, Sparisjóðunum og MP banka. Ákveðið var að nota rafræna könnun 
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þar sem þær hafa reynst skilvirkar og hraðvirkar. Notast var við vefsíðuna 

Surveymonkey.com sem úthýsti spurningakönnuninni. Þetta var rafræn vefkönnun 

þar sem þátttakendum var sendur tengill inn á könnunina í tölvupósti. Forritið tryggir 

að þátttakendur geti eingöngu svarað könnuninni einu sinni. Einnig var tryggt að ekki 

væri hægt að rekja svörin til þátttakenda. Þegar þátttakendur byrjuðu á 

spurningalistanum sást stutt kynning þar sem greint var frá viðfangsefni 

spurningalistans (sjá viðauka A) og að hún væri hluti af lokaverkefni rannsakenda. 

Þar kom fram að verið væri að kanna hvaða þættir í nærumhverfi kvenna sem starfa 

innan íslenska bankakerfisins hafa áhrif á hvort þær sækji um stjórnunarstöðu. 

Þátttakendur voru beðnir um að lesa vel leiðbeiningar sem voru við hverja spurningu 

og einnig var þeim tilkynnt að svörin væru órekjanleg. Í lok könnunarinnar var 

þakkað kærlega fyrir þátttökuna og fólki boðið að hafa samband við rannsakendur ef 

einhverjar spurningar eða athugasemdir kæmu upp í gegnum netfang. Þátttaka var 

valfrjáls og enginn ávinningur af neinu tagi var í boði fyrir þátttöku. 

 

Tölfræðileg greining 

Við tölfræðilega úrvinnslu var notast við tölfræðiforritið SPSS. Skoðuð var fylgni, 

meðaltal og staðalfrávik til að sannreyna tilgátur. Með staðalfráviki vilja 

rannsakendur sjá hvernig meðaltal þátttakenda er að dreifast í kringum meðaltal 

hópsins, því meiri sem dreifingin er því hærra verður staðalfrávikið. Eftir að búið var 

að reikna meðaltal hverrar breytu var marktækni reiknuð út í SPSS. Með 

marktektarprófi var metið hvort munur sem kemur fram í úrtaki sé tilviljun eða hvort 

hann sé raunverulega til staðar í þýðinu (þýði er mengi allra talnagagna).  

Til að bera saman meðaltöl tveggja óháðra hópa voru notuð t-próf (e. Independent-

Samples T Test). Dreifigreining (e. One-Way ANOVA) var notuð til að bera saman 

meðaltöl þriggja eða fleiri aðskildra hópa. Stuðst var við marktektarmörkin 0,05 til 

þess að greina 95% marktæki niðurstaðna. Til að reikna áhrifastærð (e. effect size) var 

Omega notað til að meta styrk áhrifa. Til þess að meta hvort fylgni væri á milli breyta 

var reiknaður fylgnistuðull (e. Correlation). Til þess að lýsa ósamfelldum breytum og 

reikna viðeigandi tölfræði voru notaðar krosstöflur ( e. Crosstabs). Unnið var með 

niðurstöður í reikniforritinu Excel og það nýtt við gerð mynda og taflna. 
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12. Niðurstöður 

Skoðuð var löngun kvenna í stjórnunarstöður með tilliti til fjölda barna sem þær hafa 

á sinni framfærslu. 

Ef litið er til þeirra 257 kvenna sem tóku þátt í rannsókninni var löngun í 

stjórnunarstöður að meðaltali 6,21 (sd=2,86), mælt á 10 punkta skala. Mikil dreifing 

er á löngun í stjórnunarstöður miðað við hversu barnmargar konur eru. Meðtaltal 

barnafjölda þeirra kvenna sem tóku þátt í rannsókninni var 2,240,(sd=1,091). Þær 

konur sem tóku þátt í rannsókninni eiga því eitt til tvö börn og var lítil dreifni í 

kringum meðaltalið. 

Frumbreytan fjöldi barna var flokkuð í þríflokka breytu, barnlausar konur (N=86), 

konur sem hafa eitt til tvö börn á sinni framfærslu (N= 136), og konur sem hafa þrjú 

börn eða fleiri (N=35). 

Á mynd 1 má sjá að konur sem eru barnlausar hafa minni löngun, eða að meðaltali 

5,61 (sd=2,86) mælt á 10 punkta skala, til að taka að sér aukna stjórnunarlega ábyrgð. 

Þær sem eiga eitt til tvö börn hafa meðaltal 6,59 (sd=2,80), mælt á 10 punkta skala og 

þær sem eiga þrjú börn eða fleiri hafa meðaltal 6,20 (sd=2,84), mælt á 10 punkta 

skala. Anovu útreikningar sýna að fjöldi barna sem kona hefur á sinni framfærslu 

hefur marktæk áhrif á löngun kvenna í meiri stjórnunarlega ábyrgð, F(2, 250)=3,118, 

p<.05, ω=. 0913. 

Skipulagður samanburður milli hópa sýndi að barnlausar konur voru marktækt lægri í 

áhuga sínum á stjórnunarlegri ábyrgð en konur sem áttu 1-2 börn t(216)=-2,50, p<.05, 

r=.168 . En ekki reyndist marktækur munur á milli annarra samanburða. Konur sem 

eiga eitt til tvö börn hafa mesta löngun til að taka að sér aukna stjórnunarlega ábyrgð. 

. 

Mynd 5. Meðaltal barnafjölda miðað við löngun kvenna í aukna stjórnunarlega ábyrgð 
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Tilgáta eitt um að löngun barnlausra kvenna í aukna stjórnunarlega ábyrgð sé meiri 

heldur en kvenna með börn stóðst því ekki.  Skoðað var hvernig barnafjöldi skiptist 

miðað við aldur kvennanna og kom í ljós að eldri konur voru að mestu barnlausar. 

Eldri konur voru minna menntaðar heldur en þær yngri og sýndu fylgniútreikningar 

marktækt neikvætt samband, það er með hækkandi aldri þá lækkar löngun í aukna 

stjórnunarlega ábyrgð r= -,265 og marktækt við ,001 mörk. 

Athygli er vakin á því að framvegis þegar talað er um aukna ábyrgð þá er átt við 

aukna stjórnunarlega ábyrgð innan þeirra sérsviðs. 

 

Skoðað var hvort lengd vinnutíma hefði áhrif á löngun barnmargra kvenna til að taka 

að sér aukna stjórnunarlega ábyrgð. Lýsandi tölfræði sýnir að áhrif lengdar vinnutíma 

á áhuga fyrir stjórnunarlegri ábyrgð hafði að meðaltali 4,89 áhrif (sd=3,00), á 10 

punkta skala. Mikil dreifing var í kringum meðaltalið. Konum var eins og áður skipt 

upp eftir fjölda barna; barnlausar, konur sem hafa 1-2 börn á framfæri, og konur sem 

hafa 3 börn eða fleiri. 

Mynd 2 sýnir að þær konur sem eru barnlausar láta vinnutímann hafa minnst áhrif á 

löngun sína til að taka að sér aukna ábyrgð að meðaltali 4,07 (sd=2,97), á 10 punkta 

skala. Þær sem eiga 1-2 börn hafa meðaltal 5,17 (sd=2,97), á 10 punkta skala. Þær 

sem eiga 3 börn eða fleiri hafa hæsta meðaltalið 5,80 (sd= 2,85), á 10 punkta skala. 

Anovu útreikningar sýna að lengd vinnutíma hefur marktækt meiri áhrif á löngun 

kvenna í stjórnunarstöður eftir því sem fleiri börn eru á þeirra framfærslu,  F(2, 

254)=5,593, p<.05, ω= .133.  

Niðurstöður sýna að með auknum barnafjölda hefur lengd vinnutíma áhrif á löngun í 

aukna stjórnunarlega ábyrgð hjá þeim konum sem tóku þátt í rannsókninni r= ,202. 

Konur sem eiga 3 börn eða fleiri láta vinnutímann hafa mest áhrif á löngun sína til að 

taka að sér aukna ábyrgð.  
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Mynd 6. Meðaltal barnafjölda miðað við löngun kvenna í aukna stjórnunarlega ábyrgð með tilliti til 

vinnutíma 

Vinnutími hafði síður áhrif á löngun barnlausra kvenna í aukna ábyrgð heldur en 

kvenna með eitt til tvö börn og reyndist það vera marktækt t(220)=-2,70, p<.05, 

r=.178. En ekki reyndist marktækur munur á milli annarra samanburða. 

 

Skoðað var hvort aukið vinnuálag hefði áhrif á löngun barnmargra kvenna til að taka 

að sér aukna stjórnunarlega ábyrgð. Lýsandi tölfræði sýnir að áhrif aukins vinnuálags 

á áhuga fyrir stjórnunarlegri ábyrgð hafði að meðaltali 4,86 áhrif (sd=3,10), á 10 

punkta skala. Mikil dreifing var í kringum meðaltalið. Konum var eins og áður skipt 

upp eftir fjölda barna; barnlausar, konur sem hafa 1-2 börn á framfæri, og konur sem 

hafa 3 börn eða fleiri.  

Mynd 3 sýnir að þær konur sem eru barnlausar láta vinnuálagið hafa minnst áhrif á 

löngun sína til að taka að sér aukna ábyrgð að meðaltali 4,10 (sd=3,08), á 10 punkta 

skala. Þær sem eiga 1-2 börn hafa meðaltal 5,19 (sd=3,05), á 10 punkta skala og þær 

sem eiga 3 börn eða fleiri hafa hæsta meðaltalið 5,40 (sd= 2,93). 

Anovu útreikningar sýna að aukið vinnuálag hefur marktækt meiri áhrif á löngun 

kvenna í stjórnunarstöður eftir þvi sem fjöldi barna á framfærslu þeirra eru fleiri,  F 

(2) = 4,000, p < 0,05, ω=.107). 

Niðurstöður sýna að með auknum barnafjölda þá hefur aukið vinnuálag áhrif á 

löngun í aukna stjórnunarlega ábyrgð hjá þeim konum sem tóku þátt í rannsókninni r 

= ,161. Konur sem eiga 3 börn eða fleiri láta vinnuálag hafa mestu áhrif á löngun sína 

til að taka að sér aukna ábyrgð.  
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Vinnuálag hafði síður áhrif á löngun barnlausra kvenna í aukna stjórnunarlega ábyrgð 

heldur en kvenna með eitt til tvö börn og reyndist það vera marktækt t(220)=-2,58, 

p<.05, r=.171. Ekki reyndist marktækur munur á milli annarra samanburða. 

 

 

Mynd 7. Meðaltal barnafjölda miðað við löngun í aukna stjórnunarlega ábyrgð með tilliti til vinnuálags 

Skoðað var hvort menntun hefði áhrif á löngun kvenna til að taka að sér aukna 

ábyrgð. Menntun hafði áhrif á löngun í aukna ábyrgð hjá þeim konum sem tóku þátt í 

rannsókninni að meðaltali 6,21 (sd= 2,86), á 10 punkta skala. Mikil dreifing er á 

löngun í stjórnunarstöðu miðað við menntun. 

Frumbreytan menntun var flokkuð í tvíflokka breytu; konur sem eru búnar með 

stúdentspróf eða minni menntun (N= 125) og konur búnar með grunnnám eða 

framhaldsnám í háskóla (N= 132). Það var gert til að auðvelda útreikninga og túlkun 

niðurstaðna og til þess að fá áreiðanlegri niðurstöður. 

Meðaltal menntunar þeirra kvenna sem tóku þátt í rannsókninni var 1,51 (sd= 0,50). 

Skipting á menntun kvennanna var nokkuð jöfn en þó voru fleiri konur búnar með 

grunnnám eða framhaldsnám í háskóla og var lítil dreifni í kringum meðaltalið. 

Á mynd 4 má sjá að þær konur sem hafa minni menntun hafa minni löngun til að taka 

að sér aukna ábyrgð að meðaltali 5,12 (sd= 2,73), mælt á 10 punkta skala, en þær 

konur sem eru meira menntaðar eru með að meðaltali 7,20 (sd= 2,59), á 10 punkta 

skala.  

Skipulagður samanburður milli hópa sýndi að þær konur sem voru með meiri 

menntun voru marktækt hærri í áhuga sínum á stjórnunarlegri ábyrgð en þær konur 

sem voru með minni menntun t (246) = 6,203, p < 0,05. Fylgniútreikningar sýndu 
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marktækt jákvætt samband, það er með aukinni menntun eykst löngun í 

stjórnunarlega ábyrgð r= ,388 og marktækt við ,001 mörk. 

 

 

Mynd 8. Meðaltal á menntun kvenna með tilliti til löngunar í aukna stjórnunarlega ábyrgð 

Tilgáta tvö um að aukin menntun kvenna hafi áhrif á löngun kvenna í stjórnunarlega 

ábyrgð stóðst því. Eins og áður sagði þá voru eldri konur minna menntaðar heldur en 

þær yngri. Konur sem hafa minni menntun og þær sem hafa meiri menntun eiga 

flestar eitt til tvö börn. Fylgniútreikningar sýndu marktækt jákvætt samband, það er 

með meiri menntun eykst barnafjöldi kvenna r = 0,180 og marktækt við 0,01 mörk. 

 

 

Skoðað var hvort menntun hefði áhrif á hvort konur sækist eftir lausri stjórnunarstöðu 

innan síns sérsviðs. Meðaltal á löngun kvenna í stjórnendastöðu var 6,21 (sd=2,86), 

mælt á 10 punkta skala. Meðaltal þess hvort að konur sæki um lausa stjórnunarstöðu 

var 2,04 (sd= 0,88), mælt á 5 punkta skala. 

Eins og áður var frumbreytan menntun flokkuð sem tvíflokka breyta og meðaltal 

menntunar var 1,51 (sd=0,50). 

Í ljós kom að menntun virðist ekki hafa afgerandi áhrif á það hvort konur sækist eftir 

lausri stjórnunarstöðu. Á mynd 5 má sjá að meðaltal þeirra kvenna sem höfðu minni 

menntun var 2,24 (sd=0,92) en þær sem voru með meiri menntun var 1,86 (sd= 0,79). 
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Þær konur sem voru með meiri menntun voru líklegri til að sækja um lausa 

stjórnunarstöðu heldur en þær sem voru með minni menntun. 

 

Mynd 9. Meðaltal á menntun kvenna miðað við framgöngu þeirra í lausar stjórnunarstöður 

Anovu útreikningar sýna að aukin menntun hefur marktækt meiri áhrif á hvort konur 

sæki um lausar stjórnunarstöður t (1) =12,901, p < 0,05. 

Fylgniútreikningar sýndu marktækt neikvætt samband, það er með aukinni menntun 

minnkar framganga kvenna í lausa stjórnunarlega ábyrgð r= -,265 og marktækt við 

,001 mörk.  

 

Skoðað var hvort starfsaldur hefði áhrif á hvort konur teldu sig hafa þá færni, þann 

áhuga og sjálfstraust sem til þyrfti til að taka að sér aukna stjórnunarlega ábyrgð. 

Færni hafði minnst áhrif á löngun þeirra kvenna sem tóku þátt í rannsókninni að 

meðaltali 3,5 (sd= 2,72), meðaltal áhuga var 3,76 (sd= 2,94) og meðaltal sjálfstrausts 

var 3,90 (sd=2,96) sem var hæst. Konur telja að sjálfstraust þeirra hamli mest löngun 

þeirra til að taka að sér aukna stjórnunarlega ábyrgð en að færni þeirra hafi síst áhrif 

af þessum þremur þáttum. Dreifingin var lík á milli þessara þriggja þátta.  

Frumbreytan starfsaldur var flokkuð í þríflokka breytu, þeir sem hafa unnið í fimm ár 

eða minna, þeir sem hafa unnið í sex til tíu ár og þeir sem hafa unnið lengur en ellefu 

ár innan fyrirtækisins. Það var gert til að auðvelda útreikninga og túlkun niðurstaðna 

og til þess að fá áreiðanlegri niðurstöður vegna mikillar dreifingar á starfsárum. 

Meðaltal starfsaldurs þeirra kvenna sem tóku þátt í rannsókninni var 1,96 (sd= 0,90). 

En það segir að konurnar hafi að meðaltali unnið í sex til tíu ár og var dreifnin lítil í 

kringum meðaltalið. Færni sem hefur meðaltalið 3,77 (sd= 2,77) hefur mest hamlandi 
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áhrif á löngun kvenna til að taka að sér aukna ábyrgð hjá þeim konum sem hafa unnið 

lengur en fimmtán ár hjá fyrirtækinu. Svipaða niðurstöðu er að finna þegar áhugi og 

sjálfstraust er skoðað, áhugi hefur meðaltalið 4,03 (sd= 2,93) og sjálfstraust 

meðaltalið 4,33 ( sd=3,03). Eins og sjá má á mynd 6 sést að konur sem hafa unnið 

lengur en fimmtán ár hafa minnstan áhuga og sjálfstraust til að taka að sér aukna 

ábyrgð.  

 

 

Mynd 10. Meðaltal þeirra þátta sem hafa áhrif á löngun kvenna í aukna stjórnunarlega ábyrgð með tillititil 

starfsaldurs 

Eftir því sem konur hafa unnið lengur hefur færni F (2,254) = 0,920, p < 0,05, ω = 

.018, áhugi F (2,254) = 0,984, p < 0,05, ω = .008  og sjálfstraust  F (2,254) = 1,880, p 

< 0,05,  ω = .059 meiri hamlandi áhrif á löngun þeirra til að taka að sér aukna ábyrgð 

og því er marktækur munur milli allra þátta. Skipulagður samanburður milli hópa 

sýndi ekki marktækar niðurstöður. Fylgni milli hvers og eins þáttar og starfsaldurs 

var ekki marktæk. Skoðað var hvernig áhrif færni, áhugi og sjálfstraust hafði á 

löngun kvennanna í aukna stjórnunarlega ábyrgð miðað við menntun. Hjá öllum 

þáttunum voru langflestar sem svöruðu að færni, áhugi og sjálfstraust hefði ekki áhrif 

á löngun þeirra hvort sem litið var á þær sem voru búnar með stúdentspróf eða minni 

menntun eða búnar með grunnnám eða framhaldsnám í háskóla. Fleiri konum sem 

voru búnar með stúdentspróf eða með minni menntun fannst færni, áhugi og 

sjálfstraust hafa meiri hamlandi áhrif á löngun þeirra í aukna stjórnunarlega ábyrgð 

heldur en þær sem voru búnar með grunnnám eða framhaldsnám í háskóla. 
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Fylgniútreikningar sýndu marktækt neikvætt samband það er með aukinni menntun 

þá minnka áhrif færni r = -.232, áhuga  r = .-248 og sjálfstrausts  r = -.273 á löngun í 

aukna stjórnunarlega ábyrgð. Marktækt við 0,01 mörk. 

 

Skoðuð voru áhrif yfirmanna á löngun kvenna til að sækjast eftir lausri 

stjórnunarstöðu. Áhrifaþættirnir samskipti, stuðningur og hvatning frá yfirmönnum 

voru skoðaðir. Á mynd 7 má sjá að samskipti hafði að meðaltali 4,73 (sd= 2,95), 

stuðningur yfirmanna var 5,30 (sd=a 3,07) og hvatning frá yfirmönnum var 5,30 (sd= 

3,12). Dreifingin var mikil og lík meðal þessara þátta. 

Meðaltal þess hvort konur sækist eftir lausri stjórnunarstöðu var 2,04 (sd= 0,88) En 

það segir að konur eru frekar líklegar til að sækja um lausa stjórnunarstöðu. 

 

Mynd 11. Meðaltal þeirra þátta sem hafa áhrif á hvort konur sækist eftir lausri stjórnunarstöðu 

Þegar fylgnistuðull var skoðaður kom í ljós að með aukinni löngun til að sækjast eftir 

lausri stjórnunarstöðu lækkar mikilvægi stuðnings yfirmanns, r = ,169. Sama má 

segja um hvatningu yfirmanna, með aukinni löngun til að sækjast eftir lausri 

stjórnunarstöðu lækkar mikilvægi hvatningar yfirmanna, r = .183. Enga fylgni var að 

finna á milli samskipta yfirmanna og löngunar kvenna til að sækja um lausa 

stjórnunarstöðu.  

Samskipti yfirmanna hafði áhrif á löngun kvennanna til að sækja um lausa 

stjórnunarstöðu og var því marktækur munur F (4,252) = 1,905, p < 0,05, ω = .059. 

Stuðningur yfirmanna F (4,252) = 2,899, p > 0,05, ω = .086 og hvatning yfirmanna F 

(4,252) = 2,800, p > 0,05, , ω = .084 höfðu svipuð áhrif á löngun kvennanna til að 

sækja um lausa stjórnunarstöðu en þó reyndist ekki vera marktækur munur. Skoðað 
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var hvernig áhrif samskipti, stuðningur og hvatning yfirmanna hefði á löngun kvenna 

til að taka að sér aukna stjórnunarlega ábyrgð. Hjá öllum þáttunum voru langflestar 

sem svöruðu að samskipti, stuðningur og hvatning hefði ekki áhrif á löngun þeirra í 

aukna stjórnunarlega ábyrgð óháð starfsaldri. Samskipti yfirmanna hafði þó síst áhrif 

af þessum þremur þáttum en þar á eftir kom hvatning yfirmanna og svo stuðningur 

yfirmanna.  
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13. Umræða 

Konur sem eru búnar með grunnnám eða framhaldsnám í háskóla eiga fleiri börn en 

þær konur sem eru með minni menntun. En þær konur sem eru með meiri menntun 

eru eldri. Giftar konur eru með minni menntun heldur en þær sem eru einhleypar, en 

giftar konur eiga fleiri börn heldur en þær sem eru einhleypar. Það skýrist mögulega 

af því að giftu konurnar eru eldri og því er barnafjöldi meiri heldur en hjá einhleypu 

konunum. 

Langflestar konur sem eiga eitt til tvö börn eru ekki í stjórnunarstöðu í núverandi 

banka. Af þeim konum sem tóku þátt í rannsókninni voru flestar konur 

deildarstjórnendur og áttu eitt til tvö börn. Lítill munur er á konum sem eiga eitt til 

tvö börn sem hafa gengt stjórnunarstöðu einhvern tímann á sínum starfsferli og þeim 

konum sem hafa ekki gengt stjórnunarstöðu. Þær konur sem hafa unnið lengur en tíu 

ár innan bankakerfisins eru frekar í stjórnunarstöðum en þær sem hafa unnið skemur. 

 

Í fyrstu tilgátu var skoðað hvort barnlausar konur hefðu meiri löngun til að taka að 

sér aukna stjórnunarlega ábyrgð. Niðurstöður sýndu að barnlausar konur hafa minni 

löngun til að taka að sér aukna stjórnunarlega ábyrgð heldur en þær konur sem áttu 

börn. Sem kemur á óvart þar sem ætla mætti að barnlausar konur hefðu meiri tíma 

aflögu til að taka að sér aukna stjórnunarlega ábyrgð. Eldri konur höfðu minni löngun 

í aukna stjórnunarlega ábyrgð og er það í samræmi við rannsókn sem gerð var fyrir 

Jafnréttisráð en þar kom fram að ungar konur hafa frekar áhuga á stöðuhækkun en 

þær sem eldri eru (Jafnréttisráð, e.d.). Má leiða líkum að því að eldri konur voru 

minna menntaðar en þær sem voru yngri og hafa því mögulega valið sig frá aukinni 

stjórnunarlegri ábyrgð. Einnig voru eldri konur minna menntaðar heldur en þær 

yngri. Þessar niðurstöður eru í samræmi við skýrslu sem Hagstofa Íslands gaf út árið 

2009 þar sem kemur fram að helmingur nýnema er eldri en 23 ára við upphaf 

fræðilegs háskólanáms ( Hagstofa Íslands, 2009). 

 

Barnlausar konur telja að vinnutími og vinnuálag hafi ekki eins mikil áhrif á löngun 

þeirra til að taka að sér aukna stjórnunarlega ábyrgð miðað við konur með eitt barn 

eða fleiri. Konur sem eiga börn eru líklega mun ósveigjanlegri en þær sem eru 

barnlausar þar sem þær hafa minni tíma utan hefðbundins vinnutíma. Ætla má að 
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lengdur vinnutími og aukið vinnuálag hefði meiri áhrif á löngun kvenna í aukna 

ábyrgð eftir því sem fjöldi barna eykst. Mögulega láta barnlausar konur lengdan 

vinnutíma og aukið vinnuálag ekki hafa áhrif á löngun þeirra í aukna ábyrgð. 

Barnlausar konur eru að öllum líkindum ekki eins fastar á því að vinna hefðbundinn 

vinnutíma og hafa því meiri sveigjanleika á því að vinna yfirvinnu. Konur sem eiga 

börn hafa mögulega meira álag á sér heima fyrir og vilja því ekki bæta auknu álagi á 

sig í vinnunni. Þessar niðurstöður eru í samræmi við rannsókn sem gerð var fyrir 

Jafnréttisráð þar sem kemur fram að konur eru ekki reiðubúnar til að fórna sér fyrir 

vinnuna og vinna yfirvinnu (Jafnréttisráð, e.d.). 

 

Í annarri tilgátu var skoðað hvort  aukin menntun hefði áhrif á löngun kvenna til að 

taka að sér aukna ábyrgð. Niðurstöður sýndu að konur með aukna menntun hafa meiri 

löngun til að taka að sér aukna ábyrgð og stóðst sú tilgáta. Þessar niðurstöður eru í 

samræmi við rannsókn sem gerð var fyrir Samtök starfsmanna fjarmálafyrirtækja 

(2010) en þar kom fram að þeir starfsmenn sem voru með háskólamenntun voru 

frekar í stjórnunarstöðum. Þær konur sem eru búnar með grunnnám eða 

framhaldsnám í háskóla ættu að hafa meiri löngun til að taka að sér aukna ábyrgð þar 

sem þær hafa lagt tíma í að mennta sig og ættu því að hafa metnað í að ná góðri 

stöðu. Margar af konunum höfðu háan starfsaldur innan bankanna og höfðu því aflað 

sér mikillar starfsreynslu og þekkingar.  

 

Skoðað var hvort menntun hefði áhrif á hvort konur sæki um lausa stjórnunarstöðu og 

kom í ljós að menntun hefði ekki áhrif á hvort konur sæki um lausa stjórnunarstöðu. 

Konur með stúdentspróf eða minni menntun sækja ekki síður um lausa 

stjórnunarstöðu en þær sem eru búnar með grunnnám eða framhaldsnám í háskóla. 

Starfsreynsla getur haft áhrif á það hvort þær myndu sækja um lausa stjórnunarstöðu, 

því reynsla á tilteknu sviði getur aukið áhuga hjá konum án þess að tekið sé tillit til 

menntunarstigs. Einnig var skoðað hvort færni, áhugi og sjálfstraust með tilliti til 

menntunar hefði áhrif á löngun þeirra í aukna stjórnunarlega ábyrgð. Fram kom að 

með aukinni menntun hafa þessir þrír þættir ekki mikil áhrif á löngun þeirra í aukna 

stjórnunarlega ábyrgð. Það er, eftir því sem konurnar eru meira menntaðar hafa þessir 

þættir minni áhrif.  
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Ákveðið var að sundurliða þátttakendur eftir starfsaldri til þess að sjá hvort einhver 

munur reyndist vera á mati þeirra. Skoðað var hvort færni, áhugi og sjálfstraust hefði 

áhrif á löngun kvenna til að taka að sér aukna ábyrgð. Í ljós kom að færni, áhugi og 

sjálfstraust hafði mest hamlandi áhrif á löngun kvenna til að taka að sér aukna ábyrgð 

hjá þeim sem höfðu unnið lengur en ellefu ár hjá bankanum. Hjá þeim konum sem 

höfðu unnið skemur höfðu þessir þættir ekki eins mikil áhrif. Mögulegar skýringar 

þar að baki gætu verið að þær konur sem höfðu styttri starfsaldur heldur en ellefu ár 

hefðu meiri menntun á ákveðnu sviði eða starfsreynslu frá öðrum vinnustað sem gæti 

nýst þeim innan bankans. Ætla mætti að eftir því sem konur hafa unnið lengur innan 

fyrirtækisins að þær hafi meira sjálfstraust og færni til að taka að sér meiri ábyrgð en 

þær sem hafa minni starfsaldur hafi meiri áhuga á aukinni ábyrgð. Starfsmenn sem 

koma nýjir inn í fyrirtæki hafa oft mikinn áhuga og eldmóð til að betrumbæta og vilja 

þar af leiðandi taka að sér aukna ábyrgð. 

 

Í tilgátu þrjú voru skoðaðir þrír eiginleikar yfirmanna kvennanna sem gætu haft áhrif 

á löngun kvenna til að sækja um lausa stjórnunarstöðu. Þessir eiginleikar voru 

samskipti, stuðningur og hvatning yfirmanna. Samskipti við yfirmenn skipta 

konurnar minna máli heldur en stuðningur og hvatning frá yfirmönnum. Í rannsókn 

sem gerð var af Vinnueftirlitinu 2002 kom fram að yfirmenn veittu 72% starfsmanna 

stuðning og hjálp með verkefni. Í sömu rannsókn kom fram að hvatning frá 

yfirmönnum hefur góð áhrif innan fyrirtækisins. Telja mætti að samskipti-, 

stuðningur- og hvatning yfirmanna væru þættir sem allir myndu vega jafnt í að hafa 

áhrif á löngun kvenna til að taka að sér aukna ábyrgð. Þegar þessir þrír þættir voru 

skoðaðir með tilliti til löngunar kvenna í aukna stjórnunarlega ábyrgð kom í ljós að 

samskipti, stuðningur og hvatning hefur ekki ekki áhrif á löngun þeirra óháð 

starfsaldri.  
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Annmarkar 

Vert er að skoða mælitækið sem notast var við í rannsókninni. Ekki var finnanlegt 

staðlað mælitæki sem hægt var að notast við. Höfundar rannsóknarinnar bjuggu til 

spurningalista og barst þeim athugasemd við spurningu 4 sem lýtur að löngun kvenna 

til að taka að sér aukna stjórnunarlega ábyrgð innan þeirra sérsviðs. Spurning fjögur 

þótti ekki vera nógu skýr að mati einstakra þátttakenda og áttu nokkrir þeirra í 

erfiðleikum með að svara henni.  

Rannsókn þessi byggist á litlu úrtaki og má vera að það hafi áhrif á útkomu 

niðurstaðna þar sem aðeins hluti þýðisins svaraði. Til að mynda geta höfundar ekki 

fullyrt að niðurstöður endurspegli raunveruleikann innan bankanna sem tóku þátt. 

Vert er að hafa í huga að hugsanlega gætu höfundar byggt tilgátur á röngum 

hugmyndum af starfsemi hvers bankafyritækis þegar þær voru settar fram. 

 

Áhugaverð næstu skref 

Áhugavert myndi vera að skoða í kjölfar þessarar rannsóknar hvort aldur barna hefði 

áhrif á löngun kvenna til að taka að sér aukna stjórnunarlega ábyrgð. Það mætti til 

dæmis kanna hvort löngun kvenna til að taka að sér aukna stjórnunarlega ábyrgð 

aukist eftir því sem börn þeirra eru eldri. Önnur áhugaverð rannsókn væri að kanna 

hvort löngun kvenna myndi aukast til að taka að sér aukna stjórnunarlega ábyrgð eftir 

því hvort þær hefðu karlkyns eða kvenkyns yfirmenn. 
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14. Lokaorð 

Konur eru og munu verða minnihluti í stjórnunarstöðum ef ekkert verður aðhafst. Að 

hafa einstakling með hæfileika og getu til stjórnsetu er nauðsynlegt fyrir fyrirtækið 

sama hvort það er kona eða karl. Nauðsynlegt er að auka hlut kvenna í stjórnum og 

framkvæmdastjórnum. Konur koma oft með nýja sýn inn í fyrirtæki og oft á tíðum 

breyta þær viðhorfum karla til þess hvernig eigi að stjórna fyrirtækjum. Það getur því 

verið til framdráttar fyrir fyrirtækið að fjölga konum í stjórnunarstöðum þannig að 

kynjahlutföll séu jöfn, þótt það eigi að sjálfsögðu að ráða hæfasta einstaklinginn 

hverju sinni. 

Raunin er sú að stór hluti þeirra kvenna sem eru í stjórnunarstöðum hjá íslenskum 

fyrirtækjum, starfa innan fjármálageirans. Við teljum það til framdráttar fyrir konur 

að þær skuli starfa að stórum hluta í fjármálageiranum hér á landi þar sem það getur 

hjálpað þeim að komast áfram í stjórnunarstöður. Konur verða að vera sýnilegar og 

reyna að koma sér á framfæri og í stjórnunarstöður og nýta hæfileika og færni þeirra 

til að sinna fyrirtækinu á sem skilvirkastan hátt. Konur eiga að vera ráðnar vegna þess 

að þær eru hæfar en ekki vegna þess einungis að þær eru konur. 

Þjóðfélagið virðist vera að átta sig á því að konur og karlar eru jafn hæf til að sinna 

stjórnunarstöðum og fyrirtæki verða að finna aukinn drifkraft til þess að jafna mun á 

milli karla og kvenna. Breytingar munu ekki eiga sér stað án öflugrar umræðu sem 

fær stjórnendur til þess að vilja að vinna að þessu málefni. Það má álykta að til að 

konum fjölgi í stjórnunarstöðum íslenskra fyrirtækja þurfi að verða breytingar á 

staðalímynd kvenna og hvetja þær til að brjótast í gegnum glerþakið umtalaða.  

Konur virðast mennta sig í mun meiri mæli en karlar og þar af leiðandi ættu konur að 

vera í meirihluta stjórnenda á Íslandi. Barneignir eiga ekki að þurfa að hindra konur í 

að eiga farsælan starfsferil, þó karlar taki sér oft eitthvað orlof vegna barna á 

starfsferlinum þá er fjarveran frá vinnu í mun skemmri tíma í flestum tilvikum. Því 

þarf að grípa til róttækra aðgerða til að eðlilegt muni þykja að konur sinni starfsferli 

sínum og heimilisskyldum til jafns við karla. 
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16. Viðauki  
 

Viðauki A 

Bréf til tengla bankanna. 

 
Góðan daginn, 

 

Björg og Helena heitum við og erum við að skrifa BS-ritgerð við Háskólann í 

Reykjavík. Ritgerðin okkar fjallar um hvaða þættir í umhverfi kvenna hafi áhrif á 

hvort þær sæki um stjórnunarstöðu. Til þess að kanna þessa þætti höfum við 

ákveðið að framkvæma viðhorfskönnun.  

Markmiðið með könnuninni er ekki að athuga hvernig þessir þættir koma út í 

þínu fyrirtæki sem slíku, heldur ætlum við að hafa samband við nokkra banka á 

Íslandi og ná þannig breiðum hóp svarenda. Til þess að niðurstöðu 

könnunarinnar verði sem marktækastar er mikilvægt að fá sem flest svör. 

 

Könnunin er stutt, aðeins 12 spurningar og ætti ekki að taka meira en 10 

mínútur að svara henni. Við værum afskaplega þakklátar ef við myndum fá leyfi 

til þess að leggja könnunina fyrir í þínum banka, núna í byrjun mars. 

 

Niðurstöður rannsóknarinnar koma til með að liggja fyrir þann 17.maí og 

munum við senda þér afrit af ritgerðinni ef þú óskar þess. 

Meðfylgjandi er spurningalistinn ef þú vilt kynna þér hann nánar. 

 

Með fyrirfram þökk og kveðju,  

Björg Hjaltested, netfang: bjorgh08@ru.is sími 694-5831 

Helena Guðlaugsdóttir, netfang: helenag08@ru.is sími 899-2778 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

mailto:bjorgh08@ru.is
mailto:helenag08@ru.is
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Viðauki B. 

Spurningalistinn. 

 

Ágæti þátttakandi, 

Þessi rannsókn miðar að því að kanna hvaða þættir í nærumhverfi kvenna sem starfa 

innan íslenska bankakerfisins hafa áhrif á hvort þær sæki um stjórnunarstöðu. 

Vinsamlegast svarið eftirfarandi spurningum eftir bestu getu, ekki er hægt að rekja 

svör til þátttakenda. 

 

Vinsamlegast hafðu í huga eftirfarandi skilgreiningu á stjórnanda: 

 Stjórnandi er einstaklingur sem hefur mannaforráð yfir að minnsta kosti tveimur 

starfsmönnum. 

 

____________________________________________________________________

_ 

 

 

Spurning 1 

Hefur þú gengt stjórnunarstöðu á þínum starfsferli?  

Merktu við einn svarmöguleika. 

 

(  ) Já  

(  ) Nei 

 

 

Spurning 2 

Ertu stjórnandi í núverandi banka? 

Merktu við einn svarmöguleika. 

 

(  ) Nei 

(  ) Já, æðsti stjórnandi 

(  ) Já, millistjórnandi 

(  ) Já, deildarstjórnandi 

(  ) Já, annað hvað?__________________  

 

 

Spurning 3 

Hefur þú löngun til að taka að þér aukna stjórnunarlega ábyrgð innan þíns sérsviðs? 

Merktu við einn svarmöguleika 

 

Litla löngun     1      2      3      4      5      6      7      8      9     10    Mikla löngun 
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Spurning 4 

Hvaða þættir hafa áhrif á löngun þína til að taka að þér aukna stjórnunarlega 

ábyrgð innan þíns sérsviðs? 

Dragðu hring utan um viðeigandi tölu frá 1-10 eftir mikilvægisröð (þ.e. 1 er síst 

mikilvægt og 10 er mjög mikilvægt). 

 

Ég hef ekki löngun til að taka að mér meiri ábyrgð vegna fjölskylduhaga                  

1      2      3      4      5      6      7      8      9     10     

 

Ég hef ekki löngun til að taka að mér meiri ábyrgð vegna barneigna hugleiðinga 

1      2      3      4      5      6      7      8      9     10     

 

Skilningur hjá maka hefur áhrif á löngun mína til að taka að mér meiri ábyrgð 

1      2      3      4      5      6      7      8      9     10     

 

Vinnutími hefur áhrif á löngun mína til að taka að mér meiri ábyrgð 

1      2      3      4      5      6      7      8      9     10     

 

Vinnuálag hefur áhrif á löngun mína til að taka að mér meiri ábyrgð 

1      2      3      4      5      6      7      8      9     10     

 

Ég hef ekki nægilega færni til þess 

1      2      3      4      5      6      7      8      9     10     

 

Ég hef ekki áhuga á að bera meiri ábyrgð  

1      2      3      4      5      6      7      8      9     10     

 

Ég hef ekki nægilegt sjálfstraust til þess  

1      2      3      4      5      6      7      8      9     10     

 

Ég tel mig ekki hafa þá menntun sem þarf til að sinna starfinu  

1      2      3      4      5      6      7      8      9     10     

 

Ég hef ekki hugsað mér að vinna í núverandi banka til langtíma  

1      2      3      4      5      6      7      8      9     10     

 

Ég tel mig ekki hafa þá samskiptahæfileika sem þarf  

1      2      3      4      5      6      7      8      9     10      

 

Samskipti við yfirmenn hefur áhrif á löngun mína til að taka að mér meiri 

ábyrgð 

1      2      3      4      5      6      7      8      9     10     

 

Stuðningur yfirmanna hefur áhrif á löngun mína til að taka að mér meiri 

ábyrgð 

1      2      3      4      5      6      7      8      9     10 
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Hvatning frá yfirmanni hefur áhrif á löngun mína til að taka að mér meiri 

ábyrgð  

1      2      3      4      5      6      7      8      9     10      

 

Samkeppni við aðra starfsmenn hefur áhrif á löngun mína til að taka að mér 

meiri ábyrgð 

1      2      3      4      5      6      7      8      9     10     

 

 

Spurning 5 

Ef þér yrði boðin stjórnunarstaða innan þíns sérsviðs hjá bankanum sem þú starfar 

hjá, hversu mikla eða litla löngun hefur þú til að þiggja hana?    

Merktu við einn svarmöguleika. 

 

(  ) Mjög mikla 

(  ) Frekar mikla 

(  ) Hvorki mikla né litla 

(  ) Frekar litla 

(  ) Mjög litla 

 

 

Spurning 6 

Ef það væri laus stjórnunarstaða innan þíns sérsviðs hjá bankanum sem þú starfar 

hjá, hversu líklegt eða ólíklegt telur þú að þú myndir sækja um stöðuna?   

Merktu við einn svarmöguleika. 

 

(  ) Mjög líklegt 

(  ) Frekar líklegt 

(  ) Hvorki líklegt né ólíklegt 

(  ) Frekar ólíklegt 

(  ) Mjög ólíklegt 

 

 

Spurning 7 

Hversu líklegt eða ólíklegt telur þú að þú yrðir góður stjórnandi innan bankans sem 

þú starfar hjá?  

Merktu við einn svarmöguleika. 

 

(  ) Mjög líklegt 

(  ) Frekar líklegt 

(  ) Hvorki líklegt né ólíklegt 

(  ) Frekar ólíklegt 

(  ) Mjög ólíklegt 
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Spurning 8 

Hver er aldur þinn? 

Merktu við einn svarmöguleika. 

 

(  ) 18-24 ára 

(  ) 25-31 árs 

(  ) 32-38 ára 

(  ) 39-45 ára 

(  ) 46-52 ára 

(  ) 53-59 ára 

(  ) 60-66 ára 

(  ) 67 og eldri 

 

 

Spurning 9 

Hvaða menntun hefur þú? 

Merktu við þá svarmöguleika sem eiga við. 

 

(  ) Grunnskólamenntun 

(  ) Stúdentspróf 

(  ) Iðnskólamenntun 

(  ) Grunnám í háskóla (BS og BA) 

(  ) Framhaldsnám í háskóla (MA, MS, MBA o.s.frv.) 

(  ) Doktorsnám 

(  ) Annað, hvað?__________________ 

 

 

Spurning 10 

Hversu lengi hefur þú starfað innan bankans sem þú starfar nú hjá? 

Vinsamlegast svaraðu í árum 

 

_______________________ 

 

 

Spurning 11 

Hver er hjúskaparstaða þín? 

Merktu við einn svarmöguleika. 

 

(  ) Einhleyp 

(  ) Í sambandi 

(  ) Í sambúð 

(  ) Gift 

(  ) Ekkja 
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Spurning 12 
Hefur þú barn/börn á framfæri? 

Merktu við einn svarmöguleika. 

 

(  ) Nei 

(  ) Já, 1 barn 

(  ) Já, 2 börn 

(  ) Já, 3 börn 

(  ) Já, 4 börn 

(  ) Já, 5 börn eða fleiri 

 

 

 

Við viljum þakka þér kærlega fyrir að gefa þér tíma til að taka þátt í þessari rannsókn. 

Ef einhverjar spurningar eða athugasemdir koma upp endilega hafið samband 

 

Björg Hjaltested, nemandi í Háskólanum í Reykjavík, bjorgh08@ru.is 

Helena Guðlaugsdóttir, nemandi í Háskólanum í Reykjavík, helenag08@ru.is 

 

 


