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Útdráttur 

Húmor hefur lítið verið rannsakaður í tengslum við mannauðsstjórnun. Margar greinar 

hafa verið skrifaðar um þetta viðfangsefni en fræðimenn telja ekki vera lagða jafnmikla 

áherslu á þetta líkt og gert er við aðra þætti mannauðsstjórnunar eins og t.d. 

starfsánægju. 

Megindleg könnun var lögð fyrir stjórnendur og starfsmenn þriggja fyrirtækja í ólíkum 

atvinnurekstri. Tvö af þessum fyrirtækjum eru einkarekin og það þriðja ríkisrekið. 

Markmiðið var að kanna hvort það myndi skipta stjórnendurna máli að nota húmor sem 

stjórntæki. Einnig var markmiðið að skoða hvaða gagn húmor gæti gert sem slíkt tæki og 

hvort tegund fyrirtækis skiptir máli þegar húmorinn er innleiddur í menningu þess. Út 

frá fræðunum var persónuleiki stjórnenda skoðaður og hvernig stjórnendur það eru 

helst sem eiga auðvelt með að tileinka sér þetta tæki og hvernig þeir geta notað það á 

uppbyggilegan hátt. Þetta var svo kannað hjá stjórnendum fyrirtækjanna þriggja sem 

tóku þátt og hvort þeir hefðu þessa eiginleika sem til þarf.  

Niðurstöður rannsóknarinnar sýndu að það skiptir stjórnendur fyrirtækjanna máli að 

hægt sé að nota húmor sem stjórntæki. Flestir þátttakendurnir nefndu að yfirmaður 

þeirra væri vingjarnlegur, hæfur og sanngjarn og hefði góðan húmor. Þetta eru allt 

eiginleikar sem stjórnandi þarf að hafa til að geta notað húmor sem stjórntæki á 

uppbyggilegan og árangursríkan hátt. Að mati langflestra þátttakendanna myndi húmor 

gagnast best sem stjórntæki til að auka eða bæta starfsánægju og einnig samskipti milli 

starfsmanna. Niðurstöðurnar gefa einnig til kynna að tegund fyrirtækis á ekki að hafa 

áhrif þegar kemur að mikilvægi húmors sem stjórntækis.  
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Abstract 

Humor has not been studied much in relation to human resource management. Many 

articles have been written about this subject but scholars believe that it has not been 

put equal emphasis on this subject just as it has with other factors within the HRM such 

as e.g. job satisfaction. 

A quantitative study was performed among managers and employees in three 

different organisations. Two of them operate in the private sector and the third in the 

public sector. The aim was to see If the managers could consider humor as a 

managemet tool. The aim was also to see on what components humor would be an 

effective tool to and if type of business is relevant when humor is integrated into the 

organisational culture. The manager´s personality was studied in theory and what type 

of character would been able to adopt this tool and use it in a constructive way. This 

was studied with the managers from the three organisations in mind and if they had the 

features as needed. 

The results indicated that the managers think the use of humor as a management 

tool is important. Most participants think their manager is friendly, qualified, fair and 

has a good sense of humor. These are all qualities that a manager need to have to be 

able to use humor, as a management tool, in a constructive and efficient way. 

The results also showed that humor would be most effective to improve and/or 

increase the job satisfaction in the organisations and also communication between 

employees at the workplace. The results indicates also that type of business doesn´t 

apply to the importance of humor as a management tool.  
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1 Inngangur  

Rithöfundurinn Ernest Hemingway skilgreindi húmor með þessum orðum “Humor is like 

a layer of good manure. It makes things grow”. Með þessari skilgreiningu líkir 

Hemingway húmor við lag af góðum áburði sem hjálpar hlutum að vaxa. Þetta getur vel 

átt við um húmor í stjórnun. Húmor getur verið mjög mikilvægt tæki í uppbyggingu 

starfsumhverfis þar sem starfsfólk þarf að afkasta á sem skilvirkastan hátt (Huang og 

Kuo, 2011). Hann getur einnig leitt til meiri vináttu milli starfsfólksins, orðið upphafið af 

samræðum sem leiða til nýsköpunar, hjálpað til við að miðla upplýsingum til 

starfsmanna og dregið úr streitu (Hudson, 2001). En mest af öllu þá hjálpar húmor 

starfsfólkinu að taka sig ekki alltof alvarlega (Deal og Kennedy, 2000). Húmor leikur stórt 

hlutverk í að skilgreina okkur sem einstaklinga og hvernig við hegðum okkur gagnvart 

öðrum einstaklingum (Lynch, 2002). 

Fáar rannsóknir hafa verið gerðar um húmor sem stjórntæki en ótal margar greinar 

hafa verið skrifaðar. Flestir fræðimenn komast að þeirri niðurstöðu að húmor sé 

nauðsynlegt stjórntæki, líkt og hvatning og starfsánægja, en þeim finnst stjórnendur 

ekki taka þetta tæki nógu alvarlega og telja að margir séu hræddir við að nota það 

(Malone, 1980). Einnig kemur fram að ef húmor á að virka sem stjórntæki þá verði hann 

að koma frá stjórnandanum sjálfum (Hudson, 2001). Margir benda á að því hærra sem 

stjórnandinn er í skipuritinu því meira taki hann sig alvarlega og fjarlægist starfsfólk sitt 

frekar. Auðveldara er fyrir stjórnendur að nota húmor sem stjórntæki taki þeir sig sjálfa 

ekki alltof alvarlega (Hudson, 2001). Þeir stjórnendur sem nota húmor sýna starfsfólkinu 

að þeir séu aðgengilegir, geti gert grín að sjálfum sér og starfsfólkið verður afslappaðra í 

kringum þá. Deal og Kennedy (2000) halda því fram að þar sem húmor er notaður sem 

stjórntæki sé fyrirtækjamenningin skemmtileg, andrúmsloftið meira afslappað og 

starfsandinn mjög góður. Þeir benda á að sterk fyrirtækjamenning geri fyrirtæki farsæl 

og árangursrík (Deal og Kennedy, 2000). 

Þessi ritgerð skiptist í tvo hluta. Fyrri hlutinn er fræðilegt yfirlit um húmor, 

starfsánægju og fyrirtækjamenningu og tengingu húmors við þessa þætti. Í seinni 

hlutanum verður fjallað um aðferðafræði rannsóknar sem höfundur framkvæmdi á 
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þremur fyrirtækjum og niðurstöður hennar kynntar í máli og myndum. Í umræðukafla 

ritgerðarinnar verða fræðin tengd við rannsóknarspurningar sem settar voru fram til að 

varpa ljósi á niðurstöður rannsóknarinnar. Vangaveltur um niðurstöðurnar verða settar 

fram í kafla um ályktanir og að lokum koma nokkur orð frá höfundi. 

1.1 Rannsóknarspurningar 

Tilgangur þessarar rannsóknar er að skoða hvort og hvernig húmor getur verið þarft 

stjórntæki í starfsemi fyrirtækja. Hér verður lögð áhersla á hugtökin húmor, 

starfsánægju og fyrirtækjamenningu og reynt að komast að því hvort tengsl eru á milli 

þessara hugtaka. Rannsóknarspurningarnar eru eftirfarandi: 

 Telja stjórnendur húmor skipta máli sem stjórntæki? 

 Skiptir persónuleiki stjórnenda máli þegar húmor er notaður sem stjórntæki? 

 Að hvaða gagni getur húmor komið sem stjórntæki? 

 Skiptir tegund fyrirtækis máli ef húmor er innleiddur í menningu þess? 
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2 Fræðilegt yfirlit 

Í þessum kafla verður fjallað fræðilega um húmor, starfsánægju og tegund fyrirtækis. Í 

kaflanum um húmor verður m.a. fjallað um þrjár kenningar sem hafa verið notaðar til að 

greina húmor, vangaveltur fræðimanna um húmor sem stjórntæki, fyrri rannsóknir 

verða skoðaðar og einnig hvernig stjórnendur hafa notað húmor í stjórnunaraðferðum 

sínum. Einnig verður fjallað um húmor sem uppbyggilegt stjórntæki og líka hvernig hann 

er notaður til niðurrifs. Að lokum verða tekin nokkur dæmi um hvernig stjórnendur hafa 

notað húmor sem stjórntæki. Í starfsánægjuhlutanum verður m.a. fjallað um hvaða áhrif 

vísindaleg stjórnun (e. scientific management) og Hawthorne-rannsóknin (e. 

Hawthorne-research) höfðu áhrif á þetta hugtak og síðan verða skoðuð tengsl 

starfsánægju og húmors. Síðasti hlutinn er um tegund fyrirtækis þar sem fjallað er um 

fyrirtækjamenningu og hvaða áhrif húmor getur haft á hana. Að lokum verður fjallað um 

valdaskipulag og stjórnendur og hvernig húmor kemur þar við sögu. 

2.1 Húmor  

Húmor er talinn vera mikilvægur þáttur í samskiptum einstaklinga og einnig mikilvægur 

hluti fyrirtækjamenningar farsælla fyrirtækja. Hann getur verið kveikjan að nýsköpun, 

dregið úr streitu og aukið líkurnar á því að verkefni sem hafa verið látin sitja á hakanum 

verði kláruð (Hudson, 2001). Allt frá árinu 1950 hafa fræðimenn ritað greinar um húmor, 

áhrif hans á fyrirtækjamenningu, framleiðni fyrirtækja og hvernig hann getur verið 

mikilvægt tæki fyrir stjórnendur í samskiptum þeirra við starfsmenn sína (Malone, 

1980). 

En hvað er húmor? Hann er hægt að skilgreina á ýmsa vegu. Almennt er þó talið að 

hann sé sérstök tegund samskipta sem hefur það í för með sér að sá einstaklingur sem 

beitir þessari samskiptatækni ætli sér að framkalla hlátur og ánægju hjá öðrum. Sá sem 

hyggst nota þennan samskiptamáta gerir það að ásettu ráði og fyndnin eða spaugið er 

undirbúið. Þrátt fyrir að húmor og spaug séu tæknilega séð mismunandi þá hafa 

rannsóknir ekki greint nákvæman mun á þessu tvennu og notað bæði hugtökin jöfnum 

höndum (Duncan, 1982; Bardon, 2005). Húmor er vítt hugtak sem nær yfir það sem fólk 
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segir eða gerir, skynjar sem fyndið og fær það til að hlæja. Þar að auki er húmor andlegt 

ferli sem kemur bæði inn á skynjun og sköpun líkt og skemmtileg hvatning en líka sem 

tenging tilfinningalegrar svörunar við ánægjuna sem húmorinn veitir (Martin, 2007). 

Frá sálfræðilegu sjónarhorni er hægt að skipta ferli húmors í fjóra flokka. Fyrsti 

flokkurinn er húmor í félagslegu samhengi (e. social context) en þetta ferli er 

grundvallaratriði húmors. Þar eiga félagsleg tengsl húmors sér stað í gegnum 

sameiginlega leiki eða skemmtun manna og er hann í eðli sínu leið fyrir fólk að mynda 

tengsl á gamansömum nótum. Annar flokkurinn er vitsmuna-og skynjunarferli húmors 

(e. cognitive-perceptual process) en þar meðtekur einstaklingurinn upplýsingar úr 

umhverfinu í gegnum augu og eyru eða persónulegar minningar þar sem hann leikur sér 

með hugmyndir, orð eða aðgerðir á skapandi hátt til að búa til húmor. Innihaldi þessara 

upplýsinga er síðan komið áfram til annarra á léttan, fjörugan og gamansaman hátt. 

Þriðji flokkurinn er ferli húmors sem tilfinningalegt viðbragð (e. emotional response) 

sem er skynjun sem kallar fram notalega tilfinningalega svörun. Sálfræðilegar rannsóknir 

hafa sýnt fram á að húmor auki jákvæðni og létti lundarfar einstaklinga (Martin, 2007; 

Szabo, 2003). Niðurstaða rannsóknar Mobbs og félaga frá árinu 2003 um tilfinningaleg 

áhrif húmors á heilann sýndi að skopmyndir örvuðu vefjakerfið í miðheila og í kringum 

hann (e. The Limbic system) sem er talið stjórna ýmissi hegðun sem framkallar 

ánægjulegar tilfinningar eins og t.d. þegar við borðum góðan mat eða hlustum á góða 

tónlist. Því fyndnari sem þátttakendunum í rannsókninni þótti skopmyndin vera því 

meiri var örvunin á þennan hluta heilans (Mobbs og fleiri, 2003). Fjórði og síðasti 

flokkurinn er að tjá sig með hlátri (e. the vocal-behavioral expression of laughter). Þetta 

ferli húmors er ekki aðeins til þess að njóta samskipta við aðra einstaklinga heldur einnig 

til að hafa áhrif á þá sem maður hefur samskipti við. Hlátur getur haft þau jákvæðu 

félagslegu áhrif að tengja saman starfsfólk með því að samræma virkni þeirra. Hlátur er 

smitandi og það er eiginlega óumflýjanlegt að taka þátt í fjörinu þegar það á sér stað. 

Annar hæfileiki hláturs í samskiptum er sá að hvetja aðra til að hegða sér á sérstakan 

hátt. Hann getur haft þau jákvæðu áhrif að fá aðra til að hegða sér æskilega (að hlæja 

með einhverjum) og hann getur einnig haft áhrif í formi refsingar sem verður til þess að 

hegðunin verður óæskileg (að hlæja að einhverjum)(Martin, 2007). 
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Þrjár kenningar hafa aðallega verið notaðar af fræðimönnum til að greina húmor 

einstaklinga. Þessar kenningar eru kallaðar yfirburðakenningin (e. superiority theory), 

ósamræmiskenningin (e. incongruity theory)  og jafnvægiskenningin (e. relief theory). 

Hér verður fjallað um þessar kenningar. 

 Yfirburðakenningin (e. superiority theory). Staðhæfing enska heimspekingsins 
Thomas Hobbes um húmor er helsti mælikvarði yfirburðakenningarinnar. 
Hugmyndir hans um húmor voru þær að hann væri skyndifrægð sem birtist 
þannig að einstaklingurinn upphefði sig á kostnað annarra. Það að öðlast 
þessa skyndilegu frægð hefði í för með sér að einstaklingurinn yrði að athlægi 
hjá öðrum (Lynch, 2002). Heimspekingarnir Plato og Aristóteles voru 
upphafsmenn þess að fjalla um háðslega skemmtun sem sálfræðilegt 
gangverk. Þeir töldu, líkt og Hobbes, að þeir sem notuðu húmor væru að nota 
hann á kostnað annarra til að upphefja sjálfa sig. Túlkun Plató á húmor var sú 
að hann væri illgjörn hegðun (e. malevolent behaviour). Aristóteles tók undir 
þetta og taldi húmor vera tegund af hegðun sem gerði lítið úr siðmenntuðu 
fólki (Perks, 2012). Húmor væri fíflaleg tjáning og þeir sem aðhylltust þennan 
samskiptamáta væru óæðri öðrum. Þessi fíflalæti lýstu sér í fáfræði 
einstaklinga þar sem þeir tryðu því að þeir væru að meðtaka inn einhvers 
konar speki sem Plató taldi að þeir væru að gera að ósekju. Með öðrum 
orðum þá væri húmor afleiðing þeirra notalegu tilfinningar að sjá aðra verða 
fyrir þeirri ógæfu að hafa verið blekktir um þeirra eigin visku (Bardon, 2005). 
Einstaklingar upplifa bæði velllíðan og sársauka þegar verið er að meðtaka 
húmor. Annars vegar upplifa þeir vellíðanina þegar þeir meðtaka húmorinn 
frá öðrum og hins vegar sársaukann þegar ólukka annarra er viðfangsefni 
húmorsins (Unnar Árnason, 2003; Bardon, 2005). Nokkrir hafa gagnrýnt þessa 
kenningu og telur skoski heimspekingurinn Francis Hutcheson það að halda 
því fram að verða vitni að þjáningum annarra gefi fólki frekar ástæðu til að 
gráta heldur en að hafa gaman að. Þjáning og smán einstaklinga sé allt annað 
en aðhlátursefni (Bardon, 2005). Í meginatriðum getur yfirburðakenningin 
annars vegar birst í formi vélrænnar stjórnunar og hins vegar í formi 
andstöðu. Dæmi um slíkt form yfirburðakenningarinnar er þessi setning 
bandaríska leiksstjórans Woody Allen: „I wouldn´t join any club that would 
have me as a member“ eða „Ég myndi ekki ganga í það félag sem vildi hafa 
mig sem félaga“. Þessi húmor leikstjórans er samtímis dæmi um þessi tvö 
form yfirburðakenningarinnar. Annars vegar er Allen að stjórna skemmtun 
annarra vélrænt með því að gera lítið úr sjálfum sér. Þetta gæti samt sem 
áður líka haft þau áhrif að þar sem hann er að gera lítið úr sjálfum sér gæti 
hann öðlast meiri virðingu með því einmitt að taka sig ekki of alvarlega. Í 
formi andstöðu er hægt að túlka orð Allen á þann veg að hann sé að gera lítið 
úr þeim félögum sem myndu vilja hafa hann sem félaga. Þarna er hann að 
sýna andstöðu sína við þau félög sem útiloka inngöngu þeirra sem ekki hafa 
það sem til þarf eins og t.d. út af kynþætti, trúarbrögðum og öðrum 
fordómum (Lynch, 2002). 

 Ósamræmiskenningin (e. incongruity theory). Samkvæmt þessari kenningu er 
húmorinn drifinn áfram af ósamræmi í vitsmunalegri orðræðu. Orðræða er 
tungumál eða málfar ákveðins samfélagshóps sem hver og einn innan hópsins 
notar til að finna sinn stað og aðgreina sig frá öðrum. Það gerir hann m.a. með 
námi, starfi, fjölskyldu eða áhugamálum. Að snúa út úr getur verið dæmi um 
hvernig orðræður rekast á. Þessi orðaleikur sýnir fram á að orðin hafi meira 
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en eina merkingu. Það sem sagt var hafi verið tvær ólíkar setningar í stað 
einnar (Unnar Árnason, 2003). Ósamræmið er hér sérstök tegund af 
óvenjulegum og óvæntum atburðum, markmiðum eða hugmyndum. Það sem 
veldur kátínu er ósamræmið en ekki tilviljunarkennd smán eins og 
yfirburðakenningin heldur fram. Hér er ekki verið að gera grín að óförum 
annarra heldur er markmiðið með húmornum að greina á milli hegðunar 
einstaklingsins og aðstöðunnar sem hann er í (Bardon, 2005). Ein möguleg 
ástæða þess að ósamræmi húmors verður til getur verið sú að það eru til svo 
margar tegundir af húmor og hver tegund hefur mismunandi afleiðingar. Geð-
og taugalæknirinn Sigmund Freud lagði áherslu á að húmor yrði að vera 
aðgreindur frá öðrum tegundum af hlátri sem tengdust fyrirbærum eins og 
bröndurum, fyndni, kaldhæðni og háði. Fyrir Freud tengdist húmor 
sérstaklega samúð, umburðarlyndi og ánægjulegri upplifun í ófullkomnum 
heimi þar sem breyskleiki manna væri algengur. Þetta myndi leiða til þess að 
einstaklingurinn tæki sig ekki of alvarlega og gæti gert grín að sjálfum sér 
(Samson og Gross, 2012). Ósamræmiskenningin hefur verið studd af mörgum 
og þar á meðal heimspekingunum Hutcheson og Immanuel Kant. Þeir töldu að 
ósamræmi húmorsins byði upp á upplifun sem dragi úr neikvæðum 
tilfinningum. Kant sagði fráleitt samspil hugmynda valda líkamlegri svörun 
sem einstaklingnum þætti ánægjuleg (Bardon, 2005). Ósamræmiskenningin 
gefur til kynna að hlátur sé byggður á andlegum og vitsmunalegum hvötum 
sem er háður skynjun einstaklingsins á einhverjum viðburði eða tákni sem 
getur talist dæmigert. Ef það verður eitthvert ósamræmi þá finnur sá sem 
beitir húmornum það í skynjuðum viðburði og í því dæmigerða sem vænst er 
að finna. Dæmi um ósamræmi má einnig finna í setningu Woody Allen sem 
fjallað var um hér að ofan í yfirburðakenningunni. Þar greinir hann frá því að 
hann myndi aldrei ganga í félag sem myndi vilja fá hann sem félaga. Ef 
viðbrögð áheyranda væru þau að þeim fyndist þetta kjánaskapur þá hefðu 
þeir engin önnur svör en að hlæja að vitleysunni í Allen. Ósamræmið hérna 
væri það að áheyrendurnir hefðu sjálfir þá getu að finna út vitleysuna (Lynch, 
2002). Franski heimspekingurinn Henri Bergson fjallaði um húmor sem 
vélrænt gangverk sem lagt væri ofan á það lifandi. Hann taldi að ósamræmdur 
húmor væri aðstöðu-og samskiptabundinn (e. situationally and relationally 
driven). Breski mannfræðingurinn Mary Douglas tók undir þetta með Bergson 
en bætti við að húmor væri leið til að skilja og glíma við flókin vandamál í 
umhverfi okkar. Þessi skilgreining Douglas gefur mikilvæga vísbendingu um 
það hvernig megi skilja notkun húmors í fyrirtækjum (Lynch, 2002; Unnar 
Árnason, 2003). 

 Jafnvægiskenningin (e. relief theory) er byggð á því að húmorinn er notaður til 
að draga úr spennu eða streitu og er talinn gegna því hlutverki að koma á 
líkamlegu og andlegu jafnvægi. Þessi kenning var sett fram af enska 
heimspekingnum Herbert Spencer á 19. öld sem svar við 
yfirburðarkenningunni. Spencer taldi það að losa um streitu gæti valdið hlátri 
og kallað fram þá notalegu tilfinningu sem fylgdi gleði og kátínu (Bardon, 
2005). Sigmund Freud taldi að jafnvægiskenningin hefði tvo eiginleika. Sá fyrri 
væri að húmor hefði græðandi eiginleika sem losaði um uppsafnaða streitu og 
orku en sá seinni hefði þann eiginleika að húmor væri verknaður 
yfirburðakenningarinnar í dulargervi og staðfesting á andstöðu. Streitulosunin 
birtist þá í því að húmorinn væri uppreisn einstaklingsins gegn einhvers konar 
valdi sem beindist gegn honum og hann væri frelsun frá þrýstingi þessa valds 
(Lynch, 2002). Setningu Woody Allen, sem komið var inn á hér að ofan, er 
hægt að tengja við jafnvægiskenninguna. Með setningunni „I wouldn´t join any 
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club that would have me as a member“ gæti Allen verið að vísa til þess að ef 
þetta væru trúfélög önnur en gyðingleg, sem vildu fá hann sem félaga, þá 
myndi hann sem gyðingur ekki passa inn í þau. Þess vegna væri það 
streitulosandi fyrir hann að þurfa ekki að ganga í þessi félög (Lynch, 2002). 

2.1.1 Vangaveltur fræðimanna um húmor í stjórnun og fyrri rannsóknir 

Bandaríski prófessorinn Paul B. Malone hefur verið duglegur að benda á í greinum 

sínum þörfina á því að rannsaka húmor sem eitt af stjórntækjum stjórnenda fyrirtækja. 

Hann hefur bent á að þrátt fyrir það að umræðan um þetta viðfangsefni hafi verið við 

lýði frá árinu 1950 þá sé þetta tæki ekki litið alvarlegum augum (Malone, 1980). 

Fyrstu rannsóknirnar um áhrif húmors voru að mestu leyti byggðar á því að hann væri 

hugsaður sem svar starfsfólks við leiðindum og þreytu í starfi (Westwood og Johnston, 

2013). Bandarískur félagsfræðingur að nafni Donald Francis Roy gerði árið 1960 

vettvangskönnun um starfsánægju verkafólks í fataverksmiðju í New York. Niðurstaðan 

var sú að þeir notuðu húmor til að koma í veg fyrir starfsleiða og mynda tengsl við aðra 

starfsmenn. Sömu niðurstöðu fékk skoski félagsfræðingurinn Andrew Sykes í sinni 

vettvangskönnun árið 1966 þegar hann skoðaði samskipti verkafólks í stórri prentsmiðju 

í Glasgow (Decker, 1987). Í rannsókn sinni frá árinu 1987 skoðaði bandaríski 

stjórnunarprófessorinn Wayne H. Decker starfsánægju starfsfólks og viðhorf þeirra til 

stjórnenda sinna. Decker skoðaði þetta m.a. út frá aldri starfsfólksins og út frá skopskyni 

stjórnendanna. Niðurstaðan var sú að yngra starfsfólkinu (25 ára og yngri) fannst skipta 

meira máli að stjórnandi þeirra hefði góðan húmor en þeir sem eldri voru. Þeir sem eldri 

voru fannst hins vegar mikilvægara að stjórnandinn væri mikill leiðtogi. Decker telur 

ástæðuna geta verið að yngra starfsfólkið bæri ekki sömu ábyrgð og þeir sem eldri voru. 

Yngra fólkið væri frekar að leita eftir samskiptaþættinum við stjórnandann heldur en 

leiðtogahæfileikum hans á meðan þeir sem eldri voru og báru meiri ábyrgð væru að leita 

að því síðarnefnda. Meiri starfsánægja var meðal þeirra þátttakenda sem þótti 

stjórnandi sinn vera með góðan húmor og töldu þeir að það hefði jákvæðari áhrif á 

leiðtogahæfileika hans. Decker bendir á að stjórnendur þurfi ekki endilega að reita af sér 

brandara til að vera áhrifamiklir en ákveðin tegund húmors gæti verið gagnleg við 

sérstakar aðstæður. Það þurfi hins vegar að fara varlega með húmor sem stjórntæki 

þegar verið er að innleiða hann í menningu fyrirtækja (Decker, 1987). 

Rannsókn Priest og Swain frá árinu 2002 sýndi svipaðar niðurstöður og rannsókn 

Deckers. Í rannsókn þeirra voru liðsforingjar spurðir hvað einkenndi góða og slæma 
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yfirmenn sem þeir höfðu unnið með. Niðurstöðurnar sýndu að góðir yfirmenn voru 

taldir vera hlýlegri í viðmóti, hæfari og með betri kímnigáfu en þeir sem taldir voru verri 

yfirmenn. Þeir voru metnir kaldlyndari, klaufalegir í samskiptum og með kvikindislegan 

húmor (Martin, 2007). 

Í rannsókn Duncan og Feisal frá árinu 1989 kom ekki fram neinn stuðningur við þá 

kenningu að húmor bætti frammistöðu starfsfólks. Það kom hins vegar fram að hann 

bætti samloðun (e. cohesiveness) hópa og vegna þess töldu þeir líklegt að það hefði 

einnig áhrif á frammistöðuna (Duncan og Feisal, 1989). Hugtakið samloðun er ekki 

einfalt að útskýra en ein útskýringin er sú að þetta sé ákveðin tegund af aðdráttarafli 

sem myndast annars vegar á milli einstakra hópmeðlima með vináttuböndum og hins 

vegar með jákvæðu viðmóti hópmeðlima til hópsins (Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór 

Ingason, 2012). Duncan og Feisal benda á að fyrri rannsóknir sýni að þeir hópar sem eru 

meira samloðnir skili hærri framleiðni sem hafi betri áhrif á eldmóð einstaklinganna 

innan hans (Duncan og Feisal, 1989). 

Í grein þeirra Robert I. Westwood og Allanah Johnston frá árinu 2013 fjalla þau um 

hver staðan á rannsóknum um húmor sem stjórntæki sé í dag. Þrátt fyrir fjölmargar 

rannsóknir sem þau fjalla um í grein sinni telja þau að þetta viðfangsefni sé ennþá frekar 

lítið rannsakað og fræðilega kenningar fáar þegar fjallað er um notkun húmors í 

fyrirtækjum. Þau benda á að frekari rannsóknir verða að kanna afdráttarlaust hvernig 

húmor í stjórnun fyrirtækja sé innleiddur, viðurkenndur, túlkaður og hvaða áhrif hann 

muni hafa innan fyrirtækisins. Þessir þættir eru líklegir til að hafa áhrif á það hvort 

húmorinn muni hafa hagnýt áhrif á fyrirtækjamenninguna eða grafa undan henni 

(Westwood og Johnston, 2013). 

2.1.2 Húmor sem stjórntæki 

Húmor er vannýtt auðlind en mikilvægt tæki fyrir stjórnendur sem getur stuðlað að 

aukinni starfsánægju og framleiðni starfsmanna (Malone. 1980). Hann getur líka gagnast 

þegar tekist er á við breytingar innan fyrirtækja og til að bæta samskipti og tengsl milli 

starfsfólks. Stjórnandi sem notar uppbyggilegan og gagnlegan húmor sem samskiptatæki 

getur boðið starfsfólki sínum upp á meiri sanngirni þegar t.d. um starfstengd mistök er 

að ræða enda er starfsfólk sem slakar á í starfi ólíklegra til að gera mistök (Huang og 

Kuo, 2011). 
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Húmor getur verið mjög mikilvægt tæki í uppbyggingu starfsumhverfis þar sem 

starfsfólk þarf að skila afköstum á sem skilvirkastan hátt. Í þess háttar umhverfi getur 

það leitt til betri framleiðni en í þvingandi umhverfi þar sem öllum samskiptum er 

stjórnað með miklum aga. Starfsfólk sem starfar í þannig umhverfi getur fundið til 

starfsleiða, verið mikið fjarverandi eða fundist vegið að sér ef framleiðnin er ekki sú sem 

ætlast er til (Huang og Kuo, 2011). Þrátt fyrir að rekstur fyrirtækja eigi að taka alvarlega 

þá getur húmor létt undir með starfsfólkinu og gert starfsumhverfið meira aðlaðandi 

(Romero og Cruthirds, 2006). 

Húmor í stjórnun hefur verið vanmetin aðferð til stjórnunar, af stjórnendunum 

sjálfum, þar sem þeir telja margir hverjir að þetta tæki sé ógn við stöðu þeirra. Þeir 

fræðimenn sem mest hafa rannsakað þetta telja hins vegar að hægt sé að réttlæta það 

að húmor sem stjórntæki verði að taka alvarlega (Huang og Kuo, 2011). Huang og Kuo 

(2011) benda á nokkrar aðferðir þar sem húmor getur verið gagnlegt stjórntæki. 

 Húmor sem tæki til samskipta (e. communication) getur verið mikilvægt 
stjórntæki á margan hátt. Sem dæmi má nefna að það getur komið að góðum 
notum við að byggja upp traust samband á vinnustað þegar um erfið verkefni 
er að ræða. Þetta getur auðveldað boðmiðlun á milli starfsmanna, dregið úr 
streitu, hjálpað starfsfólki að sjá hlutina í öðru ljósi og gefið þeim meiri kjark 
til að takast á við erfið verkefni. Húmor sem tæki til samskipta getur einnig 
skapað hreinna andrúmsloft með jákvæðu hugarfari starfsmanna sem verður 
til við hlustun, skilning og viðurkenningu á tilvist þeirra á vinnustað (Huang og 
Kuo, 2011). 

 Húmor sem tæki til að mynda tengsl (e. bonding) getur einnig verið mikilvægt 
tæki til að ná sameiginlegum markmiðum og samheldni innan fyrirtækisins. 
Með þessu geta stjórnendur og annað starfsfólk gert sér grein fyrir því að 
sameiginleg sýn þeirra á markmið fyrirtækisins getur verið hagstæð fyrir alla 
hagsmunaaðila þess. Með tengslunum er einnig hægt að koma í veg fyrir 
fjarvistir og forföll starfsmanna (Huang og Kuo, 2011). 

 Húmor sem tæki til að takast á við breytingar (e. change) getur verið 
mikilvægt á tímum sífelldra breytinga í alþjóðlegu starfs-og tækniumhverfi 
fyrirtækja. Með því að hugleiða það að nota húmor í stjórnun, en ekki vísa 
honum alveg á bug og taka hann ekki alvarlegan sem mikilvægt stjórntæki, 
geta stjórnendur innleitt breytingarnar út frá upplifun þeirra á 
vinnustaðahúmornum. Þeir þurfa að vera meðvitaðir um viðhorf starfsmanna 
sinna til breytinga svo að þær geti haft sem mest áhrif á starfsemina. Þessu 
viðhorfi þarf að fylgjast með til þess að allir hafi jafna möguleika. Auk þess 
býður þannig starfsumhverfi upp á að mannauður fyrirtækisins, hvort sem 
það eru stjórnendur eða aðrir starfsmenn, sjái að þeir séu hluti af fyrirtækinu. 
Húmor í þessu tilviki getur bæði verið tæki til að bæta sjálfsímynd 
starfsmanna og félagslega stöðu þeirra innan fyrirtækisins (Huang og Kuo, 
2011). 
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 Sjálfsprottinn húmor (e. spontaneous humor). Þessi tegund húmors er oft 
uppsprettan að alvarlegum eða verkefnatengdum samræðum og getur verið 
stuðningur við að leysa og greina vandamál sem tengjast starfinu. Húmorinn 
getur hjálpað fólki að koma frá sér uppsafnaðri gremju en þá er það gert á 
góðum nótum. Einnig er þessi tegund mikilvægt tæki þegar meta á hvernig 
nýjum hugmyndum hefur verið miðlað áfram og hvernig hljómgrunn þær hafa 
fengið innan fyrirtækisins (Huang og Kuo, 2011). 

 Húmor og leiðtogahæfileikar (e. leadership). Þrátt fyrir að litið sé á húmor 
sem mikilvægt stjórntæki þá eiga sumir stjórnendur það til að líta á þetta tæki 
sem ógn við þeirra valdastöðu og að þetta sé fyrir neðan þeirra virðingu. Aðrir 
líta á að það sé verið að grafa undan trausti þeirra og það myndar meiri 
fjarlægð á milli þeirra og starfsmannanna. Húmor sem stjórntæki gæti því 
hjálpað þessum stjórnendum að vernda stöðu sína í valdapýramídanum og 
dregið úr fjarlægð milli þeirra og starfsmannanna. Þar sem stjórnendur nota 
ekki húmor sem stjórntæki getur komið upp ósætti og ágreiningur með 
stjórnunaraðferðir þar sem starfsmenn sýna ekki næga hollustu. Stjórnendur 
sem eru alltof uppteknir af sinni eigin valdastöðu innan fyrirtækisins eru ekki 
líklegir til að verða árangursríkir leiðtogar (Huang og Kuo, 2011). 

 Húmor og lýðræði á vinnustað (e. industrial democracy). Stjórnendur, sem eru 
ekki þátttakendur í húmor á vinnustað eða hindra að hann geti átt sér stað, 
eru líklegri til að verða skotspónn starfsmanna sinna þegar þeir heyra ekki til. 
Ef stjórnandi vill taka þátt í húmornum með starfsmönnum sínum þá er  
lýðræði mikilvægur þáttur í slíku ferli. Stjórnandinn getur ekki bæði verið 
skemmtikraftur og harður einræðisherra á sama tíma. Húmor sem 
lýðræðislegt stjórntæki er áhrifaríkur til að stuðla að starfsánægju og aukinni 
framleiðni og léttir andrúmsloftið á vinnustaðnum (Huang og Kuo, 2011). 

2.1.3 Húmor sem uppbyggilegt og gagnlegt stjórntæki 

Húmor getur verið áhrifaríkt og hagnýtt tæki fyrir stjórnendur fyrirtækja ekki aðeins til 

að framkalla hlátur og gleði heldur einnig til að ná þeim markmiðum sem fyrirtækið 

hefur sett sér. Þessi markmið geta verið að draga úr streitu starfsmanna, auka samloðun 

teyma, bæta forystuhæfileika og samskipti, hlúa að sköpunargáfu og byggja upp sterka 

fyrirtækjamenningu (Romero og Cruthirds, 2006). 

Hér á eftir verður fjallað um nokkrar tegundir af uppbyggilegum og gagnlegum húmor 

sem gætu hentað fyrir stjórnendur sem vilja nota húmor sem eitt af stjórntækjum 

sínum. 

 Húmor til að mynda tengsl (e. affiliative humor) er notaður þegar bæta á 
félagsleg samskipti. Dæmi um þetta er þegar húmorinn felur í sér gamansögur 
sem menn segja sín á milli og er mikið notaður í hópavinnu, 
vinnustaðabrandarar og vel meintir hrekkir sem gjarnan eiga við á 
félagslegum samkomum. Þeir sem nota þessa tegund af húmor eru vel liðnir 
af öðrum og eru ekki taldir stafa nein ógn af (Vaillant, 1977). Með því að 
notast við vinveittan og jákvæðan húmor er hægt að draga úr spennu og 
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byggja upp traust og jákvætt samband milli starfsmanna og einnig milli 
starfsmanna og stjórnenda (Romero og Cruthirds, 2006). 

 Sjálfbætandi húmor (e. self-enhancing humor) er notaður af einstaklingum 
sem sjá spaugilegu hliðina og eru ekki yfir sig stressaðir af óhjákvæmilegu 
mótlæti í lífinu. Húmor sem nýttur er til tengslamyndunar hentar vel hópum á 
meðan þessi tegund er meira einstaklingsmiðuð. Þessi tegund húmors er 
notuð til að takast á við streitu og hjálpar til við að viðhalda jákvæðu 
hugarfari. Ef þessi tegund er notuð sem stjórntæki, er gert ráð fyrir að hún sé 
notuð til að bæta ímynd eða samskipti þess sem hana notar við aðra í 
fyrirtækinu (Romero og Cruthirds, 2006). 

 Húmor sem stríðni (e. mild agressive humor) getur haft jákvæðar afleiðingar 
þrátt fyrir að teljast frekar til niðurrifs. Rannsóknir hafa sýnt að þegar fylgst er 
með öðrum sem verða fyrir niðurrifi getur það tengst hegðun sem er jákvæð í 
samloðun teyma. Þetta getur birst í formi háðsádeilu eða stríðni sem hægt er 
að nota sem öflug skilaboð með gamansömum og jákvæðum tóni. Þessi 
tegund húmors gefur líka tækifæri til að tjá ósætti og árekstra án þess að það 
hafi neikvæð áhrif þar sem skilaboðunum er komið áleiðis á gamansaman hátt 
(Romero og Cruthirds. 2006). 

2.1.4 Húmor sem stjórntæki notað til niðurrifs 

Húmor sem notaður er til niðurrifs og mótspyrnu hefur lengi verið vel þekkt fyrirbæri 

innan fyrirtækja. Þörfin að stjórna og viðhalda alvarlegum starfsanda á vinnustað var 

mjög oft viðkvæðið í iðnbyltingunni (e. The Industrial Revolution) og má ennþá finna nú 

til dags. Hlátur og alla sjálfsprottna skemmtun átti að forðast svo það bitnaði ekki á 

framleiðni og dómgreind starfsmannanna. Það eina sem skipti máli var reksturinn, 

starfið og tekjurnar allt alvarlegs eðlis og andstæða þess að hafa gaman og skemmta sér 

í vinnunni. Þeim starfsmönnum sem ollu truflun með því að hlæja og skemmta sér var 

oft refsað af yfirmönnum sínum (Westwood og Johnston, 2013). Rök stjórnenda fyrir því 

að útiloka allan húmor á vinnustað og koma í veg fyrir að starfsmenn skemmtu sér í 

vinnunni voru þau að þetta truflaði þá við störf sín og gæti valdið niðurrifi og árekstrum 

á vinnustaðnum (Collinson, 2002). 

Húmor er félagslegur samskiptamáti sem getur birst sem varanleg gagnrýni á óbreytt 

ástand, sem áminning fyrir fólk um valkosti sína og sem nothæft tæki til að spyrna gegn 

andstöðu. Þrátt fyrir það er mjög algengt að húmor sé oft notaður til niðurrifs í 

fyrirtækjum sem óviðeigandi og særandi. Það hefur sýnt sig að húmor sem tengist 

kynþætti, kyni, trúarbrögðum eða þjóðerni getur haft skaðleg áhrif og verður fyrirtækið 

að koma í veg fyrir þess háttar framkomu starfsmanna sinna (Westwood og Johnston, 
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2013). Þær tegundir húmors sem geta valdið niðurrifi eru t.d. árásargjarn og 

sjálfseyðandi húmor. 

 Árásargjarn húmor (e. aggressive humor) er sú tegund húmors sem fær þá 
einstaklinga sem hann nota til að vilja stjórna öðrum með það í huga að ógna 
eða gera lítið úr þeim. Þessi tegund fellur undir yfirburðakenninguna sem 
gengur út frá því að fólk gerir lítið úr öðrum til að upphefja sjálfa sig eða sýna 
fram á að það hefur náð lengra t.d. á vinnustað með hærra stöðugildi (Martin 
og fleiri, 2003; Romero og Cruthirds, 2006). 

 Sjálfseyðandi húmor (e. self-defeating humor) nota þeir einstaklingar sem vilja 
gera lítið úr sjálfum sér í því skyni að skemmta öðrum til að öðlast 
viðurkenningu eða samþykki frá þeim. Þeir sem notast við þessa tegund 
húmors gætu verið að reyna að gera lítið úr stöðu sinni innan fyrirtækisins til 
að gefa öðrum betri aðgengi að þeim sem myndi leiða af sér minni virðingu 
frá samstarfsfólki (Martin og fleiri, 2003; Romero og Cruthirds, 2006). 

Rannsóknir hafa sýnt fram á að árásargjarnan og niðurlægjandi húmor eigi að forðast 

því að slík hegðun hafi letjandi áhrif á starfsfólk. Stjórnendur verða því stöðugt að vera á 

verði gegn niðurrifi og eiga að hvetja til gagnkvæms húmors sem dregur úr spennu og 

hefur ekki særandi áhrif á starfsfólkið, sama hvar það statt í valdaskipulaginu (Duncan, 

1982). 

2.1.5 Dæmi um hvernig stjórnendur nota húmor sem stjórntæki 

Eins og áður hefur komið fram telja flestir fræðimannanna sem skrifað hafa um húmor í 

stjórnun að þetta sé nauðsynlegt stjórntæki. Duncan bendir á tvö atriði sem stjórnendur 

verði að hafa í huga þegar þeir beita húmor. Annars vegar verða þeir að beita honum af 

varúð og aðeins þegar ákveðin virðing hefur myndast á milli stjórnandans og 

undirmanna hans. Hins vegar verða þeir að vara sig á því að nota ekki húmor til að 

níðast á þeim sem eru lægra settir í starfaskipulaginu. Duncan nefnir að rannsóknir hafi 

sýnt að þeir sem eru hærra settir noti frekar niðrandi húmor og beini honum aðallega að 

þeim sem lægra eru settir. Þetta skapi mikla spennu milli þessara hópa og um leið 

forðist þeir lægra settu öll samskipti við stjórnendurna. Að mati Duncan verður notkun 

húmorsins að vera gagnkvæm og það er á ábyrgð stjórnenda að sjá til þess að 

starfsumhverfið bjóði upp á að allir einstaklingar njóti sömu virðingar innan fyrirtækisins 

(Duncan, 1982). Hér á eftir verða tekin tvö dæmi um hvernig stjórnendur nota húmor 

sem stjórntæki. 
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Fyrra dæmið er úr grein Paul B. Malone „Humor: A Doubel-Edged Tool For Today´s 

Managers?“ frá árinu 1980. Þar segir hann frá því hvernig húmor sem stjórntæki var 

notaður á erfiðum tímum. Malone var staddur á æfingasvæði bandaríska hersins þar 

sem líkt var eftir hörðum bardaga. Hópurinn hans hafði nýlokið 60 klukkustunda vakt 

sem hafði gengið mjög illa. Hópmeðlimirnir voru allir orðnir dauðþreyttir og óskuðu þess 

heitast að fá að hvílast. Þeim til furðu fengu þeir skilaboð þess efnis að þeir ættu að 

undirbúa sig strax fyrir aðra vakt. Niðurlútur hópurinn hlýddi og fór á svæðið þar sem 

þjálfari þeirra beið eftir þeim með fyrirmæli. Á þessari stundu var hann ekki vinsælasti 

maðurinn á svæðinu í augum hópsins. Þetta viðhorf átti eftir að breytast. Á meðan 

þjálfarinn flutti hópnum þau fyrirmæli sem þeir áttu að fara eftir læddi hann inn einum 

brandara, frekar slöppum og ekkert sérstaklega fyndnum, sem passaði fullkomlega á 

þessu tiltekna augnabliki. Malone lýsir þessu augnabliki þannig að það væri eins og 

eitthvað töfrum líkast hefði gerst. Þreyttur og pirraður hópurinn sprakk úr hlátri og allt í 

einu var eins og allt andrúmsloftið breyttist. Þjálfarinn sem rétt áður hafði verið þeirra 

versti óvinur var nú allt í einu orðinn einn af hópnum. Brandarinn varð til þess að blása 

nýju lífi í hópinn og uppgjöfin og þreytan gleymdust á þessu augnabliki. Þjálfarinn hafði á 

hárréttum tíma náð að búa til jákvætt andrúmsloft á meðal 130 dauðþreyttra og 

pirraðra undirmanna sinna sem hafði góð áhrif á hegðun þeirra. Malone segir í greininni 

að þetta atvik sé ljóslifandi í minningunni og hefur hann reynt að finna svipuð atvik í 

gegnum tíðina út frá starfsreynslu sinni en því miður hafi þau ekki verið mörg (Malone, 

1980). 

Seinna dæmið er tekið úr grein sem Katherine M. Hudson skrifaði í viðskiptatímaritið 

Harvard Business Review árið 2001 þar sem hún fjallar um hvernig hún sem stjórnandi 

notaði húmor sem stjórntæki. Hudson var framkvæmdarstjóri alþjóðlega 

framleiðslufyrirtækisins Brady Corporation á árunum 1994 til 2003 (Business Wire, 

2003) sem sérhæfir sig í hönnun og framleiðslu merkinga á hlutum eins og vinnuskiltum 

og persónuskilríkjum svo fátt eitt sé nefnt (Brady Corporation, e.d.). Í greininni sem ber 

nafnið „Transforming a Conservative Company: One laugh at a time“ fjallar Hudson um 

hvernig húmor er orðinn mikilvægur hluti af menningu fyrirtækisins. Brady Corporation 

er gamalgróið fyrirtæki stofnað árið 1914. Fyrirtækjamenningin var þvingandi og t.d. var 

það ekki fyrr en árið 1989 sem starfsmennirnir fengu að hafa kaffibolla á skrifborðunum 

sínum. Hudson vildi innleiða afslappaðra andrúmsloft og fá starfsfólkið til að slaka á og 
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skemmta sér í vinnunni. Hún taldi að koma húmor inn í menninguna hefði margvíslega 

kosti en það yrði að fara varlega og ekki mætti þvinga hann inn. Hudson nefnir tvær 

áhættur við að innleiða húmor í fyrirtækjamenningu. Önnur áhættan er sú að það er 

ekki hægt að komast upp með það nema að sýna fram á góðan árangur í viðskiptum. Að 

skemmta sér stanslaust í vinnunni getur orðið til þess að starfsfólkið er ekki með allan 

hugann við verkefnin og þetta getur komið í veg fyrir að góður árangur náist. Hin 

áhættan sem Hudson nefnir er sú að það að koma með léttleika inn í menninguna geti 

mætt andstöðu hjá starfsfólkinu. Því gæti fundist þetta vera ógnandi, móðgandi eða 

einfaldlega kjánalegt (Hudson, 2001). 

Hjá Hudson var ekki aðalmálið að skemmta sér í vinnunni heldur vildi hún opin og 

heiðarleg samskipti á milli starfsfólksins og þægilegt andrúmsloft á vinnustaðnum. Hún 

taldi að húmor fengi starfsfólkið til að slaka á og skemmta sér í vinnunni og gæti komið í 

veg fyrir tortryggni og öfund á meðal starfsmanna á öllum stigum fyrirtækisins. Húmor 

getur einnig leitt til meiri vináttu milli starfsfólksins að mati Hudson, verið upphafið af 

samræðum sem leiða til nýsköpunar, hjálpað til við að miðla upplýsingum til 

starfsmannanna og dregið úr streitu (Hudson, 2001). 

Hudson nefnir nokkur atriði sem geta gert starfsumhverfið skemmtilegt og leitt til 

góðrar frammistöðu og sterkrar fyrirtækjamenningar. Hún segir að það verði að virða þá 

starfsmenn sem ekki vilja taka þátt. Upplifun hennar er hins vegar sú að þeir stjórnendur 

og starfsmenn sem voru hvað alvarlegastir voru þeir sem tóku alltaf þátt. Ástæðuna 

telur Hudson vera þá að þeir vissu að þetta væri viðurkennt í fyrirtækjamenningunni. Að 

mati Hudson er hægt að nota húmor við sérstök tækifæri og ef hægt er að innleiða hann 

á formlegan hátt þá er líka hægt að nota hann við sérstakar aðstæður. Hudson segir frá 

einum stjórnanda fyrirtækisins í Connecticut. Sá var ekki ánægður með koddann á 

hótelinu sem hann gisti á þegar hann heimsótti höfuðstöðvarnar í Milwaukee. Í einni 

ferð sinni voru stjórnendurnir þar búnir að láta útbúa handa honum sérmerktan kodda 

sem hótelið geymdi og lét hann alltaf fá þegar hann gisti hjá þeim. Hudson telur að þessi 

atburður hafi að einhverju leyti styrkt hópinn. Hudson tekur það fram að ekki sé alltaf 

viðeigandi að skemmta sér í vinnunni. Hún nefnir að eftir erfiðar uppsagnir hjá 

fyrirtækinu hafi árlegri útilegu starfsmannanna verið aflýst. Á þessum tíma hafi það ekki 

þótt viðeigandi af virðingu við þá starfsmenn sem höfðu misst vinnuna (Hudson, 2001). 
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Æðsti stjórnandinn á að gefa tóninn segir Hudson. Hún reyndi með hegðun sinni að 

skapa þægilegt andrúmsloft í fyrirtækinu. Ef starfsfólkið sæi hana hlæja og gera grín að 

sjálfri sér þá taldi hún að það myndi gera hana aðgengilegri. Með þessu var hún einnig 

að sýna starfsfólkinu að það væri allt í lagi að skemmta sér í vinnunni. Hudson opnaði 

skrifstofuna sína fyrir öllum. Hún lét setja hurðastoppara á dyrnar inn á skrifstofuna svo 

það yrði aldrei lokað inn til hennar. Hún vildi sýna öllum og þá sérstaklega nýju 

starfsfólki, að skrifstofan hennar væri opin og hún vonaði að þetta yrði hvatning fyrir alla 

starfsmenn að koma við hjá henni hvort sem það væri til að deila hugmyndum eða 

áhyggjum. Hudson varpar fram þeirri spurningu hvort að mikilvægi þess að æðsti 

stjórnandi fyrirtækis innleiði húmor inn í menninguna verði að byggjast á persónuleika 

hans. Hún telur að það hafi verið þannig í hennar tilviki. Sá starfsandi sem hún kom á 

innan Brady Corporation hafi endurspeglað hennar persónu og hvernig umhverfi hún 

ólst upp í. Foreldrar hennar hlógu mikið. Hún sá hvernig faðir hennar, sem var 

millistjórnandi, notaði húmor sem stjórntæki á undirmenn sína og hvernig skemmtilegar 

sögur og hegðun móður hennar hafði góð áhrif á fjölskylduna. Það má því segja að 

Hudson hafi fengið húmorinn í vöggugjöf (Hudson, 2001). 

Hudson segir við alla stjórnendur að vilji þeir búa til þægilegt starfsumhverfi fyrir 

starfsmenn sína eigi þeir að láta slag standa og innleiða húmor inn í stjórnunaraðferðir 

fyrirtækisins. Það yrði samt auðveldara ef þeir sjálfir slaki á og taki sig ekki alltof 

alvarlega. Hún segir að það sé hægt að gera fyrirtækjamenningu skemmtilega og 

vinsamlega fyrir starfsmennina og um leið verði fyrirtækið meiri ógn fyrir keppinauta 

þess. Með því að gera fyrirtækið öflugra og sveigjanlegra færðu sem stjórnandi meira 

skapandi og áhugasamara starfsfólk. Hudson vonar að innleiðing hennar á húmor inn í 

menningu Brady Corporation hafi gert það að verkum að starfsfólkinu líði vel og 

skemmti sér betur við störf sín (Hudson, 2001). 

2.2 Starfsánægja 

Starfsánægja (e. job satisfaction) er það viðhorf sem starfsmaður hefur til starfs síns. 

Þetta viðhorf felur í sér þau tilfinningalegu, hugrænu og atferlislegu atriði (sjá mynd 1) 

sem starfsmaðurinn upplifir í gegnum starfið og hefur áhrif á ákveðna þætti þess. Þessi 

viðhorf koma síðan fram hjá einstaklingum í ólíkum væntingum og þörfum sem 
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stjórnendur þurfa sífellt að vera að taka tillit til (Þórður S.Óskarsson, 1995; Newstrom og 

Davis, 1997). 

 

Mynd 1: Þættir sem hafa áhrif á starfsánægju (e. components of job satisfaction). 
Heimild: https://wikispaces.psu.edu/display/PSYCH484/11.+Job+Satisfaction 

Starfsánægja er breytileg meðal einstaklinga en það sem getur haft áhrif á þessa 

tilfinningu er m.a. starfsumhverfið, samskipti við stjórnendur og samstarfsmenn, 

möguleiki á stöðuhækkun, meiri ábyrgð og laun (Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og 

Jóhanna Gustavsdóttir, 1999). 

Sterk tengsl eru á milli starfsánægju og árangurs í starfi. Þeir sem upplifa mikla 

starfsánægju vita til hvers ætlast er af þeim á meðan hinir sem finna ekki fyrir þessu 

viðhorfi upplifa óöryggi og óvissu. Það skiptir miklu máli að starfsmaðurinn nái tökum á 

verkefninu og taki eftir að árangur náist. Til þess að ná tökum á starfinu þarf fyrirtækið 

að veita starfsfólki sínu tækifæri til þess að bæta við færni sína og þekkingu. Mikilvægt 

er að starfsmanninum finnist hann vera hluti af heildinni og upplifi einhverja ábyrgð í 

starfi sínu. Sú ábyrgð getur falist í því að starfsmaðurinn hafi aðgang að þeim 

upplýsingum sem hann þarfnast og sé þátttakandi í umræðum og ákvarðanatöku. Það er 

því mikilvægt fyrir stjórnendur fyrirtækja að hlúa vel að mannauði sínum og þeir séu 

meðvitaðir um líðan þeirra. Ánægður starfsmaður leggur sig meira fram og það hefur 

jákvæð áhrif á fyrirtækið og alla hagsmunaaðila þess. Það hefur jákvæð áhrif á 

starfsánægjuna og starfsandann í fyrirtækinu að vinna með skemmtilegu fólki sem hefur 

gaman að því sem það er að gera. (Eyþór Eðvarðsson, 2005; Guðbjörg Sigurðardóttir, 

2008). 
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2.2.1 Sagan 

Áður en farið var að rannsaka hvaða þættir hefðu áhrif á starfsánægju voru launin talin 

eini áhrifavaldurinn. Ekki var hugað að upplifun og líðan starfsmannsins á vinnustaðnum 

en alla ánægju átti hann að uppfylla utan vinnutíma (Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og 

Jóhanna Gustavsdóttir, 1999). 

Á fyrstu tveimur áratugum 20. aldarinnar fóru að koma fram fyrstu kenningasmiðirnir 

á sviði stjórnunar og var bandaríski verkfræðingurinn Frederick Winslow Taylor þar 

fremstur í flokki. Taylor setti fram grundvallarkenningu vísindalegra aðferða í stjórnun 

með því að skilgreina þá aðferð sem talin var vera sú besta til að vinna tiltekið verk. 

Vísindaleg stjórnun Taylor gengur út á það að mæla einingar fyrir hvert starf fyrir sig og 

finna út bestu aðferðina sem eykur skilvirknina og framleiðsluna fyrir fyrirtækið. 

Kenningar Taylor höfðu mikil áhrif í bandarískum iðnaði sem og í Evrópu og Japan og 

lögðu þær grunninn að þeirri hugsun að stjórnendur bæru ábyrgð á aukinni afkastagetu 

starfsmanna sinna. Hann lagði jafnframt til að þegar framleiðnin ykist þá fengi 

starfsmaðurinn hlutdeild í ávinningnum. Þetta yrði hvatning bæði fyrir starfsmanninn og 

stjórnandann til að vinna saman að markmiðum fyrirtækisins. 

Það var svo á þriðja áratug síðustu aldar að farið var að skoða betur hvaða þættir það 

væru sem hefðu áhrif á ánægju starfsmanna og er talið að Hawthorne-rannsóknin hafi 

haft þar hvað mest áhrif. Þar var byrjað að leggja áherslu á félagslega þætti innan 

vinnustaðarins sem gætu haft áhrif á ánægju starfsmanna í starfi. Niðurstöður 

rannsóknarinnar komu rannsakendunum á óvart og í kjölfarið varð mikil aukning á þeirri 

athygli sem beindist að mannlegum þáttum á vinnustaðnum. Hugtakið starfsánægja 

varð eitt af vinsælustu rannsóknarefnum fræðimanna á sviði stjórnunar og 

vinnusálfræði og kenningar um hvatningu í starfi voru settar fram til að útskýra hvernig 

tilfinningar og þarfir starfsmannanna hefðu áhrif á hegðun þeirra í starfi. Fyrirtæki og 

stjórnendur þeirra fóru að bregðast við þessum mannlegu þáttum með því að uppfylla 

betur þarfir starfsmanna sinna á vinnustað (Ásta Bjarnadóttir, 2000; Leifur Geir 

Hafsteinsson, 2005). 

Hér á eftir verður fjallað um vísindalega stjórnun og Hawthorne-rannsóknina og 

hvaða þátt þær eiga í því að ánægja starfsmanna fór að verða mikilvægt rannsóknarefni. 
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2.2.2 Vísindaleg stjórnun 

Eins og fram kom hér að ofan var Frederick W. Taylor upphafsmaður vísindalegrar 

stjórnunar um aldamótin 1900. Taylor var stjórnandi í stálverksmiðjunni Bethlehem 

Steel og fór að taka eftir því að afköst starfsmanna hans voru ekki eins góð og þau áttu 

að vera. Ástæðan var sú að starfsmennirnir óttuðust að auknar kröfur yrðu gerðar til 

þeirra af stjórnendunum án launahækkana ef afköst þeirra yrðu meiri. Einnig höfðu þeir 

áhyggjur af því að ef afköstin myndu aukast þyrfti færri starfsmenn til að vinna störfin og 

atvinnuleysi og uppsagnir myndu fylgja í kjölfarið. Taylor komst að þeirri niðurstöðu að 

ef hagsmunir fyrirtækisins og starfsmanna þess færu ekki saman myndi það hafa áhrif á 

afkomu fyrirtækisins. Engir mælanlegir verkferlar voru til um hvernig ætti að vinna 

störfin en í staðinn prófuðu starfsmennirnir sig áfram og lærðu af reynslunni. Með þetta 

að leiðarljósi setti Taylor fram kenningu um stjórnun með vísindalegum aðferðum, sem 

hann byggði á sinni eigin reynslu og athugunum, og áttu að skilgreina þá aðferð sem 

myndi reynast best til að vinna tiltekið starf og auka skilvirknina. Hann skoðaði hvernig 

starfsmennirnir unnu verkin, safnaði saman allri óformlegri þekkingu sem starfsfólkið 

bjó yfir og gerði tilraunir í þeim tilgangi að bæta störfin. Tilraunirnar sem Taylor 

framkvæmdi voru hreyfi-og tímaathuganir á störfunum þar sem hann kannaði hvort 

skilvirknin jókst eða minnkaði eftir því sem störfunum fjölgaði eða fækkaði. Niðurstaðan 

varð sú að störfum starfsmannanna fækkaði með aukinni skilvirkni. Grundvallaratriði 

Taylor um vísindalega stjórnun eru þessi: 

 Greina þarf vel hvern einstaka þátt starfsins og finna út bestu leiðina hvernig 
hægt sé að framkvæma það. 

 Starfsmenn þarf að velja af kostgæfni út frá færni þeirra og getu sem hentar 
viðkomandi starfi. Það að vera með réttu starfsmennina í störfunum skiptir 
miklu máli og mikilvægt er að finna leiðir til að halda í þessa einstaklinga.  

 Þjálfa þarf starfsmennina samkvæmt stöðlum og verkferlum. Mikilvægt er að 
vera með skriflegar starfslýsingar en með því er verið að tryggja að 
starfsmennirnir noti réttu aðferðirnar við störfin. Með þessu vinnst margt eins 
og það að starfsmaðurinn þarf ekki að þola óverðskulda gagnrýni á störf sín 
haldi hann sig við starfssvið sitt. 

 Verkaskipting á að vera skýr. Stjórnendur gefa skipanir og þeir eru ábyrgir fyrir 
samhæfingu og skipulagningu á meðan starfsmennirnir vinna hina líkamlegu 
vinnu og bera ábyrgð á því að vinna í samræmi við óskir stjórnendanna. 
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Taylor mælti með því að þegar afköst starfsmannsins næðu þeim mörkum sem sett 

væru og framleiðnin myndi aukast fengi starfsmaðurinn hlutdeild í ávinningnum. Þetta 

yrði hvatning fyrir starfsmanninn að vinna með stjórnendunum að því að bæta rekstur 

og afkomu fyrirtækisins (Þórður Víkingur Friðgeirsson, 2003; Jones og George, 2007). 

Kenning Taylor gerði ráð fyrir að frammistöðu og starfsánægju mætti hámarka með 

því að bæta starfsumhverfið, tækjabúnað starfsmanna og borga þeim laun sem 

samræmdust afköstum þeirra. Þessari stefnu er ennþá framfylgt af stjórnendum í 

verksmiðjum og frystihúsum þar sem lögð er áhersla á góða lýsingu, hreinlegar 

kaffistofur og réttlátt fyrirkomulag bónuskerfa (Ásta Bjarnadóttir, 2000). 

Margir hafa gagnrýnt vísindalega stjórnun Taylor og hefur sú gagnrýni helst beinst að 

því að hún væri ekki nægilega mannleg og störfin væru of einhæf og einföld. Með 

mannlegri stjórnun, sem varð vinsælt andsvar gegn vísindalegri stjórnun á sjötta og 

sjöunda áratug síðustu aldar, breyttist skoðun fræðimanna og stjórnenda um hvernig 

það væri hentugast að standa að stjórnun. Há starfsmannavelta, aukin verkfallstíðni og 

miklar fjarvistir bentu til að starfsmenn væru að hafna aðferðum vísindalegrar 

stjórnunar. Betri lífsgæði og hærra menntunarstig varð til þess að stjórnendur áttuðu sig 

á því að starfsmenn þeirra sættu sig ekki lengur við einhæf störf og brugðust þeir þannig 

við með því að gera störfin mannlegri. Þessi nýja hugmyndafræði lagði áherslu á að 

minnka óánægju starfsmanna, auka tilgang starfsins í þeirra augun, reyna að láta þá 

finna að þeir tilheyrðu vinnustaðnum, hefðu ákveðið vald yfir starfi sínu og þeir voru 

hvattir til að bera meiri ábyrgð. Nýjar hugmyndir komu fram næstu áratugina sem áttu 

það allar sameiginlegt að efla og hvetja starfsmenn til að vera virkir þátttakendur á 

vinnustaðnum og átti það að leiða til aukinnar hollustu þeirra við fyrirtækið. Þessi þróun 

varð upphaf kenninga um mannauðsstjórnun (e. human resource management) en hún 

snýst um að virkja saman mannauð og stefnu fyrirtækisins til að ná samkeppnisforskoti á 

markaði (Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 2002; Þorkell Sigurlaugsson, 2009). 

Þrátt fyrir að kenningar Taylor höfðu mikil áhrif á þróun stjórnunar sem fræðigreinar 

eru margir sem telja þessa hugmyndafræði úrelta í dag. Hugmyndir hans um ábyrgð 

stjórnenda þ.e.a.s að það væri í þeirra verkahring að skipuleggja, huga að daglegum 

störfum og starfsmönnum sínum eru samt sem áður alveg í samræmi við 

stjórnunarhugsun nútímans (Sigmar Þormar, 2007). 
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2.2.3 Hawthorne-rannsóknin 

Á árunum 1924–1932 voru framkvæmdar raðir rannsókna í símavarahlutaverksmiðjunni 

Hawthorne Western Electric í Illinois fylki í Bandaríkjunum. Þessar rannsóknir hafa verið 

nefndar Hawthorne-rannsóknin og er talið að þær hafi haft þau áhrif að stjórnendur 

fóru að sýna tilfinningum og þörfum starfsfólksins meiri áhuga en áður hafði verið gert. 

Talið var að einungis laun og umbun væru eini hvati þess að starfsfólkið sinnti starfi sínu 

eins vel og það gerði (Leifur Geir Hafsteinsson, 2005; The Economist, 2009). 

Hugmyndin að rannsóknunum fæddist þegar tekið var eftir að framleiðni 

verkakvenna í verksmiðjunni jókst hvort sem lýsingin var aukin eða skert. Til að kanna 

þetta betur voru tveir verkfræðingar frá bandaríska rannsóknarráðinu (e. America´s 

National Research Council) sendir til að hafa umsjón með frekari rannsókn sem varð 

síðar að röð rannsókna sem stóð yfir í rúm átta ár (The Economist, 2009). Byrjað var að 

kanna áhrif lýsingar á framleiðnina og skoðaðir voru tveir hópar sem störfuðu á sitt 

hvorum staðnum í verksmiðjunni. Niðurstöðurnar komu rannsakendunum mjög á óvart. 

Betri starfsskilyrði höfðu ekki áhrif á meiri framleiðni eins og þeir töldu. 

Verkfræðingarnir fengu ástralska sálfræðinginn Elton Mayo til liðs við sig en hann hafði 

komið til Bandaríkjanna til að kenna í Harvard og rannsaka hvað hefði áhrif á viðhorf 

einstaklingsins til vinnunnar. Í kjölfarið fylgdi röð rannsókna þar sem skoðaðir voru fleiri 

félagslegir þættir sem hefðu áhrif á afkastagetu verkakvennanna. Þetta voru þættir eins 

og gæði loftræstingar, fjöldi vinnuhléa og vinnutíminn. Niðurstöðurnar urðu alltaf á 

sama veg. Sama hvort starfsskilyrðin voru bætt eða skert jókst framleiðnin alltaf. Mayo 

lagði til að konurnar yrðu teknar í viðtöl og þá kom í ljós að það voru viðhorf þeirra sem 

höfðu áhrif á þessa auknu framleiðni. Staðreyndin var sú að athyglin sem þær fengu á 

meðan á rannsóknunum stóð gegndi veigamesta hlutverkinu í aukningu á framleiðni 

þeirra. Þessi jákvæða athygli sem þær fengu varð til þess að þeim fannst framlag þeirra 

meira metið og að auki fengu þær í fyrsta sinn endurgjöf á frammistöðu sína og meira 

frelsi frá verkstjóra sínum (Leifur Geir Hafsteinsson, 2005; Landy og Conte, 2010; Porter, 

2012). 

Þessi rannsókn hafði mikil áhrif á að hugtakið starfsánægja varð eitt vinsælasta 

rannsóknarefnið á sviði vinnusálfræði og stjórnunar. Hawthorne-áhrifin (e. the 

Hawthorne-effect) varð í kjölfarið vinsælt hugtak í aðferðafræði rannsókna og vísar til 
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breytinga á hegðun eða viðhorfi starfsmanna ef þeir fá meiri athygli frá stjórnendum 

sínum. Ýmsar kenningar um starfshvatningu komu fram til að útskýra hvernig 

tilfinningar og þarfir starfsfólksins höfðu áhrif á starfstengda hegðun þeirra. Þessar 

kenningar hvöttu stjórnendur til að temja sér föðurlegt viðhorf til starfsmanna sinna og 

urðu til þess að þeir fóru í miklum mæli að huga að þörfum þeirra. Með því að uppfylla 

þessar þarfir voru stjórnendur að gera það með það í huga að mynda jákvæð félagsleg 

tengsl innan fyrirtækisins sem væri lykillinn að hárri starfsmannaveltu (Ásta Bjarnadóttir, 

2000; Leifur Geir Hafsteinsson, 2005). 

Fyrir tíma Hawthorne-rannsóknarinnar var hugtakið starfsánægja ekki til sem 

viðfangsefni í helstu fræðum vinnusálfræðinnar. Eftir niðurstöðu rannsóknarinnar hefur 

þetta hugtak verið eitt af vinsælustu viðfangsefnum hennar sem sést best á því að til 

ársins 2006 hafa yfir tíu þúsund rannsóknir verið gefnar út um þetta viðfangsefni (Ásta 

Bjarnadóttir, 2000; Landy og Conte, 2010). Margar þessara rannsókna hafa endurtúlkað, 

mistúlkað, hrósað og jafnvel gagnrýnt niðurstöðurnar. Gagnrýnin beinist helst að 

trúverðugleika rannsóknarinnar á meðan á henni stóð. Einhverjir fræðimenn hafa haldið 

því fram að gögnin um framkvæmd lýsingarinnar í rannsókninni hafi ekki verið nægilega 

vel greind og aðrir vilja halda því fram að ekki séu til nein gögn til að styðja framkvæmd 

rannsóknarinnar. Hagfræðiprófessorarnir Levitt og List fundu upprunaleg gögn 

rannsóknarinnar í skjalageymslum í bandarísku borgunum Milwaukee og Boston. Í 

niðurstöðu rannsóknar þeirra félaga frá árinu 2011, út frá upprunalegu gögnunum, 

kemur fram að við nánari greiningu hafi ekki fundist nægilega miklar upplýsingar um 

Hawthorne-áhrifin í þessum gögnum. Þeir félagar sáu þó gögn um að á löngu tímabili 

virtust verkakonurnar bregðast jákvætt við tilraununum. Levitt og List segja að kannski 

það mikilvægasta sem hægt sé að taka úr rannsókninni sé máttur góðrar sögu. Að þeirra 

mati er Hawthorne-rannsóknin mýta sem hefur fengið að ganga áratugum saman (Levitt 

og List, 2011). 

Þrátt fyrir að margir fræðimenn séu ekki sammála um niðurstöðu rannsóknarinnar 

eru þeir þó flestir sammála um að Hawthorne-rannsóknin varð upphaf þess að meira var 

farið að huga að þörfum og óskum starfsfólks (Leifur Geir Hafsteinsson, 2005). 
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2.2.4 Tengsl húmors og starfsánægju 

Stjórnendur sem nota húmor sem stjórntæki eru taldir ná meiri árangri í starfi og getur 

það haft áhrif á starfsánægju starfsmanna þeirra (Decker, 1987). Fáar rannsóknir á þessu 

viðfangsefni valda því að stjórnendur halda að sér höndum enda er þetta fjölbreytta 

stjórntæki nær óþekkt (Malone, 1980). Margir fræðimenn vilja þó meina að það verði að 

vera gaman í vinnunni, sama hvers eðlis starfið er, og húmor sé öflugt mótefni við 

starfsleiða (Newstrom, 2002). 

Eins og fram hefur komið er starfsánægja það viðhorf og þær þarfir sem 

starfsmaðurinn upplifir í gegnum starf sitt. Mannúðarsálfræðingurinn Abraham Maslow 

setti fram þarfakenningu (e. hierarchy of needs) um miðja síðustu öld og með henni vildi 

hann sýna fram á að hegðun fólks stafaði af tiltekinni þörf eða hvöt sem hvatti það til að 

hegða sér skynsamlega. Samkvæmt Maslow eru þarfir fólks meðfæddar og kemur sú 

fyrsta í ljós strax við fæðingu. Þarfapýramídi Maslow skiptist í fimm þrep. Neðsta þrepið 

lýsir líkamlegum þörfum einstaklingsins (e. physchological) en þar er allt það sem hann 

þarf til að lifa af eins og súrefni, húsaskjól og matur. Á þrepi tvö er öryggisþörfin (e. 

safety), á þriðja þrepi er þörfin fyrir félagsskap, kærleika og væntumþykju frá fjölskyldu 

og vinum (e. social), fjórða þrepið er þörfin fyrir að tilheyra og vera viðurkenndur af 

sjálfum sér og öðrum (e. self-esteem) og loks er fimmta þrepið sjálfsbirtingarþörfin (e. 

self-actualization). Samkvæmt Maslow er fimmta þörfin nokkurs konar æðsta markmið 

einstaklingsins í lífinu vegna þess að þegar hann uppfyllir þessa þörf getur hann leitast 

eftir sjálfsþroska sem gerir hann að bestu manneskju sem hann getur orðið (Spector. 

2000; Sigurlína Davíðsdóttir, 2006). 

Sálfræðingurinn William Glasser benti á árið 1994 að margt hefði breyst frá 

þarfakenningu Maslow og starfsfólk nútímans hefði aðrar þarfir sem væru frábrugðnar 

þeim þörfum sem Maslow setti fram hálfri öld áður. Hann setti fram nýtt þarfastigveldi 

(e. William Glasser´s five basic needs). Eins og sjá má á mynd 2 byrjar þarfastigveldi 

Glasser líkt og hjá Maslow á sjálfsbjargarþörfinni (e. survival) og næst kemur þörfin fyrir 

að vera elskaður og tilheyra einhverjum (e. belonging). Á þessu stigi vill Glasser meina 

að ánægjan við að uppfylla tvær fyrstu þarfirnar sé fylgt eftir með þörfinni að öðlast vald 

eða virðingu (e. power or respect) og þar á eftir með þörfinni fyrir frjálsræði (e. 

freedom). Glasser segir fimmtu þörfina, hvötina að skemmta sér í vinnunni (e. play), 
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vera þá öflugustu. Hann telur að því miður sé þessari þörf ekki nægilega sinnt hjá 

starfsfólki og það þurfi að uppfylla hana utan vinnutíma. Glasser segir að margir 

starfsmenn telji að vinnustaður þeirra geti ekki uppfyllt þessa þörf þeirra. Hann bendir á 

að þar sem starfsfólkið uppfylli nú þegar þarfirnar á hinum fjórum þrepunum þá sé 

þörfin að skemmta sér í vinnunni helsti drifkrafturinn í lífi þeirra (Newstrom, 2002). 

 

Sjálfsbjargarviðleitni (e. survival) 

Þörfin að tilheyra (e. belonging) 

Vald eða virðing (e. power or respect) 

Frelsi (e. freedom) 

Skemmtun (e. play) 

Mynd 2: Þarfastigveldi Glasser (e. William Glasser´s five basic needs). 
Heimild: http://askdjlyons.com/Basic_Needs.html 

Ávinningurinn af því að tengja saman húmor og starfsánægju getur haft þau áhrif að 

starfsleiði og streita starfsmanna minnkar, andrúmsloft á vinnustað verður betra og 

framleiðni eykst. Afslappað og skemmtilegt vinnuumhverfi er líklegra til að auka 

starfsánægju, áhuga og hollustu starfsfólks og minnka samskiptaörðugleika. Húmor 

getur hjálpað til við að losa um neikvæða orku sem vegur upp á móti þeim alvarleika 

sem fylgir mörgum störfum og hann getur aukið jákvæð viðhorf starfsfólks til stjórnenda 

og samstarfsfólks (Newstrom, 2002). 

2.3 Tegund fyrirtækis 

Þeir fræðimenn sem fjallað hafa mest um áhrif húmors sem stjórntæki eru ekki sammála 

því að vinna og skemmtun eigi ekki samleið og það sé fyrir neðan virðingu sumra 

fyrirtækja að starfsmenn þeirra skemmti sér í vinnunni. Þessir fræðimenn telja að 

tegund fyrirtækisins skipti ekki máli. Húmor á að vera allsráðandi sama hvernig ástandið 

er í fyrirtækinu. Sumir hverjir ganga svo langt að segja að fyrirtæki án húmors séu 

leiðinleg og þvingandi (Deal og Kennedy, 2000). 

2.3.1 Fyrirtækjamenning  

Fyrirtækjamenning (e. organizational culture) er hugtak innan stjórnunarfræðinnar sem 

fræðimenn hafa oft átt erfitt með að útskýra. Sumir sem rannsakað hafa þetta hugtak 
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eru oft ekki sammála um hvað menning er og aðrir eru ekki sammála um að það þurfi að 

rannsaka þetta hugtak sérstaklega. Algengasta skýringin virðist vera sú að 

fyrirtækjamenning snúist um upplifun starfsmannanna af sameiginlegum gildum og 

viðhorfum. Menningu þarf að læra og starfsmennirnir deila upplifun sinni með öðrum 

innan fyrirtækisins. Þar má nefna félagslega arfleið eins og hegðunarmynstur, siði, 

hefðir, talsmáta og sögur. Þessir þættir sameina mannauðinn innan fyrirtækisins og 

getur gefið fyrirtækinu sérstöðu á markaði (Deal og Kennedy, 2000; Holmes og Marra, 

2002; Martin, 2007). 

Deal og Kennedy (2000) benda á að sterk fyrirtækjamenning geri fyrirtæki farsæl og 

árangursrík. Fyrirtæki sem leggja mikla áherslu á að hlúa að mannauði sínum geri það 

með því að skapa honum gott starfsumhverfi og sterka menningu. Þau fyrirtæki sem 

mótað hafa sterka fyrirtækjamenningu eigi auðveldara með að aðlagast breyttum 

aðstæðum sem leiða til aukins árangurs (Deal og Kennedy, 2000). 

Bandaríski vinnusálfræðingurinn Edgar H. Schein telur fyrirtækjamenningu 

undirstöðu alls árangurs fyrirtækja og hún sé jafnframt það erfiðasta þegar kemur að 

breytingum innan þeirra. Schein segir að það sem einkenni fyrirtækjamenningu er 

síbreytilegt ferli sem sé alltaf í mótun. Hann skiptir fyrirtækjamenningu í þrjú stig sem 

sjá má á mynd 3 þar sem farið er frá því sýnilega til þess ósýnilega. Sýnileg tákn (e. 

artifacts) einkenna fyrsta stigið. Þetta eru þau tákn sem utanaðkomandi aðilar sjá, 

upplifa og skynja eins og starfsaðstöðu, húsgögn, klæðnað starfsfólks, framkomu þeirra, 

hegðun og talsmáta. Þetta stig er erfitt að greina að því leyti að þrátt fyrir að auðvelt sé 

að nálgast og berja þessa hluti augum þá er erfiðara fyrir utanaðkomandi að túlka þá og 

líkja eftir. Á stigi tvö eru þau gildi sem fyrirtækið aðhyllist (e. espoused values). Þessir 

þættir eru ekki sýnilegir utanaðkomandi einstaklingum en meðvitaðir meðal 

starfsmanna fyrirtækisins. Þetta stig byggist á þeim þáttum sem eru viðurkenndir í 

fyrirtækjamenningunni eins og stefna og framtíðarsýn fyrirtækisins, einkunnarorð þess 

og mannauðsstefna. Á þriðja og síðasta stiginu eru duldu þættirnir (e. basic underlying 

factors) sem ekki eru sýnilegir í daglegum samskiptum starfsfólksins. Þetta eru 

óskrifaðar reglur sem eru ómeðvitaðar hjá starfsfólkinu og til án vitneskju þeirra. Hér er 

um að ræða þætti eða hugmyndir sem verða oft til út frá gildum sem leiða af sér 

ákveðna hegðun og er það sú hegðun sem talin er vera hvað æskilegust innan 
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fyrirtækisins. Schein leggur mikla áherslu á að til þess að skilja menningu og finna út gildi 

og sjáanlega hegðun starfsfólksins þá verði að rýna vel í þriðja stigið. Hann telur að þrátt 

fyrir að duldir þættir fyrirtækjamenningar séu vissulega ómeðvitaðir þá ákvarði þeir 

skynjun, starfsánægju starfsfólksins og hvernig það hugsar. Þegar viðurkennd gildi á 

öðru stigi fyrirtækjamenningarnar breytast í dulda þætti á því þriðja þá eru þau orðin 

það sjálfsögð að þau eru orðin ómeðvituð í hugum starfsfólksins. Þetta eru gildi eins og 

hugmyndir, samskipti og viðhorf sem ná að festast í sessi starfseminnar og útskýra 

hegðun starfsfólksins (Schein, 1984; Gylfi Dalmann Aðalsteinsson og Þórhallur Örn 

Guðlaugsson, 2007). 

 

Mynd 3: Stigin þrjú og áhrif þeirra á fyrirtækjamenningu (e. the levels of culture and their interaction) 
                              Heimild: Schein, 1984. 

Það er margt sem hefur áhrif á hvernig fyrirtækjamenning mótast á ákveðnu tímabili. 

Peters og Waterman telja að þættir eins og saga fyrirtækisins, aldur, hefðir, tíðarandi, 

hugmyndafræði, gildi og sýn stjórnenda hafi þar áhrif. Stjórnendurnir verða að vera með 

gildi fyrirtækisins á hreinu og að starfsfólk þeirra þekki og starfi í samræmi við þau. Þetta 

auðveldi stjórnendum að halda stöðugleika en um leið geti þeir brugðist skjótt við þegar 

aðstæður breytast (Peters og Waterman, 1982; Deal og Kennedy, 2000). 
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2.3.2 Áhrif húmors á fyrirtækjamenningu 

Margir rannsakendur telja fyrirtækjamenningu vera mikilvæga mælieiningu á 

framleiðslu-og samkeppnisgetu fyrirtækis. Niðurstöður nokkurra rannsókna gefa til 

kynna að einn af þáttum þess að innan fyrirtækis nái að myndast sterk og farsæl 

menning, séu góð samskipti á meðal starfsmanna og að þeir séu ánægðir með framlag 

sitt til fyrirtækisins (Martin. 2007). 

Húmor, sem samskiptatæki á meðal starfsmanna, er talinn vera þýðingarmikið atriði í 

farsælli fyrirtækjamenningu (Martin, 2007). Í þeim fyrirtækjum sem verkefnin eru 

alvarlegs eðlis gæti húmor verið talinn ógn og þá sérstaklega ef hann orsakar hlátur. 

Litið gæti verið svo á innan þessara fyrirtækja að húmor myndi draga athygli 

starfsmannanna frá alvarleika starfsins (Robert og Wan, 2005). Robert og Wan (2005) 

stinga upp á tillögum um húmor sem gæti hentað ýmsum tegundum fyrirtækja. Þeir 

telja að þar sem andrúmsloftið í fyrirtækinu er afslappað sé meira umburðarlyndi fyrir 

húmor heldur en í fyrirtækjum þar sem starfsumhverfið er ekki eins afslappað. Í þess 

háttar umhverfi væri betra að markmiðið með húmornum væri sniðið eftir gildum 

fyrirtækisins. Robert og Wan nefna tvö mikilvæg atriði sem notkun húmors gæti hjálpað 

við að ná fram hjá starfsmönnunum en það eru sköpunargáfa (e. creativity) og samloðun 

(e. cohesiveness). Eitt af því áhugaverðasta sem komið hefur út úr notkun húmors í 

fyrirtækjum er aukin sköpunargeta starfsfólks. Hugmyndaflug starfsmanna eykst og þeir 

hafa trú á því að þeir hafi frelsi til að koma með hugmyndir sem nýtast fyrirtækinu. 

Þegar starfsmaður upplifir að hugmyndaflæðið skili einhverju til fyrirtækisins hefur 

húmorinn haft góð áhrif á sköpunargáfuna. Þeir félagar taka fram að hjá fyrirtækjum 

með rótgróið valdaskipulag þar sem valdafjarlægð (e. high power distance) er 

allsráðandi sé ekki hægt að búast við miklu framlagi frá starfsfólkinu. Þannig skipulag 

felur í sér skýra stefnu stjórnunar innan fyrirtækisins þar sem skipanirnar koma 

eingöngu frá æðstu stjórnendum og eiga að berast niður til lægst settu starfsmannanna. 

Robert og Wan telja að það sé ekki hægt að mynda tengsl á milli húmors og 

sköpunargleði í fyrirtæki með þess háttar valdaskipulag (Robert og Wan, 2005). 

Húmor er hægt að nota til að leggja áherslu á sameiginleg gildi í fyrirtækjamenningu 

við myndun samloðunar. Þetta getur haft í för með sér að erfiðara verður fyrir 

utanaðkomandi aðila að rýna í fyrirtækjamenningu viðkomandi fyrirtækis. Á sama hátt 
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er hægt að nota húmor til að mynda samloðun með því að greina sameiginlega reynslu 

starfsfólks af áföllum eða streituvaldandi þáttum í starfi. Húmor er talinn draga verulega 

úr árekstrum með því að leyfa starfsfólkinu að tjá sig ef því mislíkar eitthvað án þess að 

það hafi áhrif á starfsandann innan fyrirtækisins. Robert og Wan telja að notkun húmors 

í samloðun þrífist best þar sem heildarhyggja (e. collectivism) er allsráðandi. Í þannig 

samfélagi er einstaklingurinn hluti af samheldnum hópi þar sem hver verndar annan 

innan hans (Hofstede, 2001). Sá sem notar húmorinn sem stjórntæki verður að vera 

viðurkenndur hluti af hópnum ef innleiðing húmorsins á að takast (Robert og Wan, 

2005). 

Deal og Kennedy benda á að félagslegi þáttur vinnunnar sé meiri en starfið sjálft. 

Þetta er lífsmáti þar sem fólk eyðir miklum tíma saman og afköstin munu vera hvað 

mest ef starfið fullnægir þörfum starfsfólksins og um leið verður hollusta þeirra við 

fyrirtækið meiri. Ef það er gaman í vinnunni mun starfsfólkið leggja sig alla fram við 

verkefnin (Deal og Kennedy, 2000). Þeir stjórnendur sem leggja sig fram við að greina 

húmor starfsmanna sinna geta lært mikið um það hvað er að gerast í starfsumhverfinu 

og áhrif þess á fyrirtækjamenninguna (Duncan og Feisal, 1989). Að mati Deal og 

Kennedy er innleiðing húmors í fyrirtækjamenningu mikilvægt atriði fyrir stjórnendur. 

Það bæti árangur allra hagsmunaaðila fyrirtækisins (Deal og Kennedy, 2000). 

2.3.3 Valdaskipulag 

Eins og áður hefur komið fram mótast sterk fyrirtækjamenning yfir langan tíma og þar 

hafa þættir eins og saga fyrirtækisins, stöðugleiki, gildi og hefðir mikil áhrif. Æðstu 

stjórnendur geta haft áhrif á hversu sterk fyrirtækjamenningin er. Þeir þurfa að huga að 

samsetningu starfsmannahópsins, hvort þeir séu með rétta fólkið í störfunum sem lítur 

hlutina sömu augum og þeir og hefur sama markmið fyrir hönd fyrirtækisins (Gylfi 

Dalmann Aðalsteinsson og Þórhallur Örn Guðlaugsson, 2007). 

Húmor er uppbyggilegt tæki fyrir einstaklinga til að tryggja völd sín. Þeir sem ná hátt í 

valdaskipulagi fyrirtækja nota húmor á hærra plani en þeir sem eru lægra settir. Þessir 

einstaklingar eru einnig líklegri til að uppskera hlátur frá öðrum (Romero og Cruthirds, 

2006). Það er mismunandi hvernig þeir sem hafa völd fara með þau. Þeir sem eru mjög 

valdsæknir eru taldir líklegri til að misnota valdið og líta jafnvel á að þeir séu merkilegri 

eða æðri þeim sem þeir stjórna og telja að þeir eigi skilið sérstaka meðhöndlun (Haukur 
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Ingi Jónasson og Helgi Þór Ingason, 2012). Persónugerð valdhafans og þættir sem snúa 

að sjálfu fyrirtækinu geta verið ástæða misnotkunarinnar. Þeir sem misnota völd eru 

gjarnan hrokafullir, hafa brenglaða sjálfsmynd, eru mjög stjórnsamir, vægðarlausir og 

valdasjúkir. Þeir finna ekki til samkenndar með öðrum og sjá ekkert að því að misnota 

annað fólk (Sigurður Ragnarsson, 2011). Þessir valdhafar eru einnig líklegri til að 

vanmeta undirmenn sína, treysta þeim ekki og hafa þá undir stöðugu eftirliti. Þetta 

getur orðið til þess að fjarlægðin milli þeirra og undirmannanna eykst. Þegar valdhafinn 

ræður ekki við þau yfirráð sem hann hefur myndast oft spenna á milli hans og þeirra 

sem hann stjórnar. Sá sem valdið hefur getur ekki misnotað það nema skipulag 

fyrirtækisins og menning þess geri honum það auðvelt fyrir. Því meira sem valdi innan 

fyrirtækis er miðstýrt og boðleiðir innan þess eru stirðar og lokaðar, því erfiðara er að 

koma upp um eða tilkynna misnotkun valds og vegna þessa eru meiri líkur á að það 

viðgangist (Sigurður Ragnarsson, 2011; Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór Ingason, 

2012). 

Rannsókn þeirra Duncan og Feisal sýndi að hrokafullir stjórnendur væru þeir sem 

starfsfólkið gantaðist sjaldnast við og þessir stjórnendur voru aldrei upphafsmenn þess 

að nota húmor. Í þeim fáu tilfellum sem þeir voru með í gríninu þá voru þeir venjulega 

skotspónn húmorsins og af því þeir eru hrokafullir var gert grín að þeim þegar þeir voru 

ekki viðstaddir. Starfsfólkið leit ekki á þá sem vini sína og þeir voru óvinsælustu 

hópmeðlimirnir. Þegar þátttakendur rannsóknar þeirra félaga voru beðnir um að svara 

hverja þeir myndu velja sem fylgjendur sína, ef þeir sjálfir hefðu valdið, nefndi enginn 

þeirra hrokafulla stjórnandann (Duncan og Feisal, 1989). 

Duncan og Feisal benda á að traust, virðing og vinskapur á milli starfsmanna sé meira 

virði en staða þeirra innan fyrirtækisins. Ef stjórnandi notar húmor á réttan hátt getur 

það hjálpað honum að sýna starfsfólkinu að hann sé aðgengilegur (Duncan og Feisal, 

1989). 

2.3.4 Stjórnendur 

Franski verkfræðingurinn Henri Fayol var einn af þeim fyrstu til að skoða hver ábyrgð 

stjórnandans væri innan fyrirtækisins. Kenningar Fayol byggðust á fimm hlutverkum 

stjórnandans sem væru áætlanagerð, að skipa fyrir, skipulagning, samhæfing og eftirlit. 

Fayol taldi að samskipti á milli eininga í fyrirtæki ættu að fara eftir skipuriti fyrirtækisins. 
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Það væri á ábyrgð stjórnandans að hann og starfsfólkið ynnu saman að því að ná 

markmiðum fyrirtækisins og hann þyrfti að virkja hollustu starfsfólksins svo það starfaði 

sem lengst hjá fyrirtækinu (Þórður Víkingur Friðgeirsson, 2003). Bandaríska fræðikonan 

Mary Parker Follett lagði mikla áherslu á mannlega þátt stjórnandans í kenningum 

sínum. Follett taldi viðhorf starfsfólksins til starfsumhverfisins og vinnuferla vera lykilinn 

að góðum árangri og hlutverk stjórnenda væri að dreifa allri ábyrgð og valdi, leysa allan 

ágreining, stuðla að teymisvinnu starfsmanna og virkja kunnáttu þeirra til að ná 

markmiðum fyrirtækisins (Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 2002; Kreitner, 2007). 

Eitt af mikilvægari hlutverkum stjórnandans er að vera góður í mannlegum 

samskiptum. Austurríski prófessorinn og stjórnunarráðgjafinn Peter Drucker, sem 

nefndur hefur verið faðir stjórnunarfræðanna, nefndi að eitt mikilvægasta hlutverk 

stjórnandans væri að hlusta fyrst og tala svo. Hann benti á að stjórnendur þyrftu að afla 

sér þeirrar þekkingar sem kæmi sér best fyrir alla hagsmunaaðila fyrirtækisins og nýta öll 

þau tækifæri sem standa því til boða. Það gerðu þeir með þátttöku og samskiptum við 

starfsfólk sitt (Þorkell Sigurlaugsson, 2009). 

2.3.5 Húmor og stjórnendur 

Fræðimenn hafa bent á að góður húmor er með því mikilvægasta sem einkennir 

áhrifamikla stjórnendur ásamt þeim hæfileikum að vera greindir, góðir í mannlegum 

samskiptum, skapandi, góðir ræðumenn og að búa yfir sannfæringarkrafti. Húmor sem 

samskiptatæki getur komið að góðum notum í öllum þessum þáttum (Decker og 

Rotondo, 2001). 

Jack Duncan setur stjórnendum viðmið um hvernig hægt er að koma notkun húmors 

inn í menningu fyrirtækis. Hann bendir þeim á að vera ekki hræddir við að nota þetta 

stjórntæki. Húmor er ekkert öðruvísi en ólík viðhorf og persónueinkenni sem 

stjórnendur þurfa að fást við hjá starfsfólki sínu á hverjum degi. Hægt er að búa til traust 

og afslappandi starfsumhverfi með því að draga úr árásargjörnum húmor. Samkvæmt 

Duncan þarf stjórnandi að bera virðingu fyrir öllum einstaklingum innan fyrirtækisins, 

vera hlutlaus og sanngjarn til að öðlast traust starfsfólksins. Duncan telur einnig 

gagnkvæman húmor starfsmanna og stjórnanda árangursríka leið að því marki að verða 

álitinn góður félagi af starfsfólki sínu (Duncan, 1982). 
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3 Rannsóknaraðferð 

Í þessum kafla verður aðferðafræði rannsóknarinnar til umföllunar. Fyrst verður 

markmið hennar kynnt, síðan verður fjallað um hvaða mælitæki var notað, hvernig hún 

var framkvæmd, fyrirtækin sem tóku þátt kynnt og að lokum verður komið inn á 

annmarka rannsóknarinnar. 

3.1 Markmið rannsóknar 

Húmor er ekki vel þekkt sem stjórntæki mannauðsstjórnunar. Þetta hefur lítið verið 

rannsakað og þá sérstaklega hér á landi. Áhugavert var að skoða hvort að þetta myndi 

skipta stjórnendur í fyrirtækjum á Íslandi einhverju máli, hvort að persónuleiki 

stjórnandans skiptir máli, hvernig húmor kemur mest að gagni sem stjórntæki og svo 

hvort tegund fyrirtækjanna skiptir máli ef húmor er innleiddur í fyrirtækjamenninguna. 

Rannóknarspurningunum sem leitast verður við að svara eru fjórar. Þær eru: 

 Telja stjórnendur húmor skipta máli sem stjórntæki? 

 Skiptir persónuleiki stjórnenda máli þegar húmor er notaður sem stjórntæki? 

 Að hvaða gagni getur húmor komið sem stjórntæki? 

 Skiptir tegund fyrirtækis máli ef húmor er innleiddur í menningu þess? 

3.2 Mælitæki 

Notast var við megindlega rannsóknaraðferð (e. quantitative method) og mælitæki 

rannsóknarinnar var vefkönnun í formi spurningalista. Megindleg rannsókn er aðferð 

sem er byggð upp á formlegum spurningalista þar sem niðurstöðurnar eru mældar og 

bornar saman með tölfræðilegum og/eða myndrænum hætti. 

Spurningalistinn var byggður upp á 32 spurningum og þar af voru fimm af þeim 

bakgrunnsspurningar. Flestar spurningarnar eða 24 talsins voru á fimm stiga 

jafnbilakvarða (e. interval scale) þar sem þátttakendur gátu valið einn valmöguleika þar 

sem fyrsti valmöguleikinn var t.d. „Mjög lítið“ eða „Mjög illa“ og síðasti valmöguleikinn 

„Mjög mikið“ eða „Mjög vel“. Þrjár spurningar voru fjölvalsspurningar (e. multiple 

choice) þar sem þátttakendunum var boðið upp á fleiri en einn valmöguleika. Spurningu 
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27 var aðeins beint til stjórnenda fyrirtækjanna en hún hljóðaði svo „Hversu litlu eða 

miklu máli telur þú sem stjórnandi húmor skipta sem stjórntæki?“. Mælitækinu var skipt 

upp í fjóra hluta. Fyrsta hlutanum, spurningum 1-9 var ætlað að mæla starfsánægju 

þátttakendanna, öðrum hlutanum, spurningum 10-15, fyrirtækjamenningu vinnustaðar 

þeirra og þriðja hlutanum, spurningum 16-27 var ætlað að mæla húmor sem stjórntæki 

og viðhorf þátttakendanna til húmors og annarra persónulegra eiginleika yfirmanns 

þeirra. Í fjórða hlutanum voru bakgrunnsspurningar um þátttakendur. Spurningalistinn 

var hannaður af höfundi. Hugmyndir í fyrsta hlutanum, um starfsánægju, fékk höfundur 

úr heimildum sem hann notaðist við í fræðilega hluta ritgerðarinnar. Sama átti við um 

fyrirtækjamenninguna í öðrum hlutanum en að auki fékk höfundur hugmyndir m.a. úr 

spurningalista Denison (Þórunn Ansnes Bjarnadóttir, 2010). Spurningarnar í þriðja 

hlutanum, um húmor, voru að mestu leyti samdar eftir lestur heimilda en nokkrar 

spurningar voru fengnar úr rannsókn Wayne H. Decker frá árinu 1987. Það voru 

spurningar 21, 23 og 24. Hægt er að sjá spurningalistann í heild sinni í viðauka 1. 

3.3 Framkvæmd 

Spurningalistinn var forprófaður af sjö einstaklingum áður en hann var lagður fyrir 

þátttakendur fyrirtækjanna. Höfundur fékk nokkrar góðar ábendingar til að bæta 

spurningalistann þó aðallega um tæknilega hönnun könnunarinnar og orðalag 

spurninga. Könnunin var opnuð þann 5. desember 2013 og henni var lokað þann 15. 

janúar 2014. Tvær ítrekanir voru sendar út til þátttakenda á þessu tímabili. Könnunin var 

hönnuð í gegnum www.kannanir.is þar sem aðgangur var fenginn inn á limesurvey.org. 

Niðurstöðurnar voru unnar með töflureikniforritinu Excel og gagnaúrvinnsluforritinu 

SPSS. Niðurstöður tölfræðiprófanna má sjá í viðauka 2 þar sem þær niðurstöður sem 

mældust marktækar eru litaðar gráar. 

3.4 Þátttakendur 

Þrjú fyrirtæki tóku þátt í rannsókninni. Tvö þeirra eru einkarekin og það þriðja er 

ríkisrekið. Alls höfðu 895 starfsmenn og stjórnendur fyrirtækjanna tækifæri að svara. 

Svarhlutfallið var 32%. Alls 290 af þeim sem tóku þátt luku könnuninni en 144 gerðu það 

ekki. Sendur var sami spurningalistinn á fyrirtæki 1 og 2. Fyrirtæki 3 fékk sendann lista 

með sömu spurningum nema orðið „vinnustaður“ var notað í staðinn fyrir „fyrirtæki“. 
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3.4.1  Fyrirtæki 1  

Fyrirtæki 1 starfar innan fjölmiðlageirans. Starfsmenn þess eru 300 talsins. Svarhlutfallið 

hjá fyrirtækinu var 39,3%. Alls tóku 212 þátttakendur þátt í könnuninni, 118 luku henni 

en 94 gerðu það ekki. Upplýsingar um þátttakendur í fyrirtæki 1 sem notaðar voru við 

úrvinnslu rannsóknarinnar má sjá í töflu 1. 

Tafla 1: Upplýsingar um þátttakendur í fyrirtæki 1 

Upplýsingar um þátttakendur í fyrirtæki 1 Alls Hlutfall% 

Aldur þátttakenda 
16 – 29 ára 24 20,34% 
30 – 39 ára 45 38,14% 
40 – 49 ára 25 21,19% 
50 – 65 ára 24 20,34% 

Þátttakendur alls 118 100,00% 

Staða innan fyrirtækis 
Almennur starfsmaður 20 16,95% 
Stjórnandi 98 83,05% 

Þátttakendur alls 118 100,00%  

3.4.2 Fyrirtæki 2 

Fyrirtæki 2 er endurskoðunarfyrirtæki. Starfsmenn þess eru 210 talsins. Svarhlutfallið 

hjá fyrirtækinu var 29%. Alls tóku 82 þátttakendur þátt í könnuninni þar sem 61 

þátttakandi lauk könnuninni en 21 gerði það ekki. Upplýsingar um þátttakendur í 

fyrirtæki 2 sem notaðar voru við úrvinnslu rannsóknarinnar má sjá í töflu 2. 

Tafla 2: Upplýsingar um þátttakendur í fyrirtæki 2 

Upplýsingar um þátttakendur í fyrirtæki 2 Alls Hlutfall% 

Aldur þátttakenda 
20 – 29 ára 9 14,75% 
30 – 39 ára 21 34,43% 
40 – 49 ára 20 32,79% 
50 – 60 ára 11 18,03% 

Þátttakendur alls 61 100,00% 

Staða innan fyrirtækis 
Almennur starfsmaður 44 27,90% 
Stjórnandi 17 72,10% 

Þátttakendur 61 100,00% 
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3.4.3 Fyrirtæki 3 

Fyrirtæki 3 er opinbert. Innan þess starfa 385 manns. Svarhlutfallið var 28,8%. Alls tóku 

140 þátttakendur þátt, 111 þátttakendur luku könnuninni en 29 gerðu það ekki. Tveir 

skráðu inn núll sem aldur og eru þátttakendurnir því 109 í stað 111 þegar breytan „aldur 

þátttakenda“ var notuð. Upplýsingar um þátttakendur í fyrirtæki 3 sem notaðar voru við 

úrvinnslu rannsóknarinnar má sjá í töflu 3. 

Tafla 3: Upplýsingar um þátttakendur í fyrirtæki 3 

Upplýsingar um þátttakendur í fyrirtæki 3 Alls Hlutfall% 

Aldur þátttakenda 
25 – 29 ára 16 14,41% 
30 – 39 ára 29 26,12% 
40 – 49 ára 20 18,02% 
50 – 65 ára 44 39,64% 

Þátttakendur alls 109 98,19% 

Staða innan fyrirtækis 
Almennur starfsmaður 76 68,47% 
Stjórnandi 35 31,53% 

Þátttakendur alls 111 100,00% 

3.5 Annmarkar rannsóknar 

Höfundur velti fyrir sér hvort spurningalistinn hafi verið of langur. Þátttakan var ekki 

eins góð og hann hefði óskað og margir þátttakendur opnuðu könnunina en svöruðu 

engu. Eftir á að hyggja hefði hún mátt vera styttri. Sumar spurningarnar voru mjög líkar 

en slíkar spurningar eru oft settar með til að fá staðfestingu á hinni. 
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4 Niðurstöður 

Hér á eftir verður farið yfir helstu niðurstöður rannsóknarinnar hjá fyrirtækjunum 

þremur. 

4.1 Fyrirtæki 1 

Stjórnendur hjá fyrirtækinu töldu húmor skipta miklu máli sem stjórntæki. Eins og sjá 

má á mynd 4 þá töldu 19 stjórnendur af þeim 20 sem tóku þátt húmor skipta „Miklu“ og 

„Mjög miklu“ máli sem stjórntæki. 

 
Mynd 4: Hversu litlu eða miklu máli telur þú sem stjórnandi húmor skipta sem stjórntæki? 

Flestum þátttakendum fannst yfirmaður þeirra vera „Vingjarnleg/ur“, 

„Sanngjörn/Sanngjarn“ og „Hæf/ur“ en fæstum fannst hann vera „Vinsæl/l“, 

„Áhrifamikil/l“ og „Fyndin/n“ eins og sjá má í töflu 4. 
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Tafla 4: Mér finnst yfirmaður minn vera..... 

Mér finnst yfirmaður minn vera...... Alls Hlutfall% 

Áhrifamikil/l 37 31,36% 
Gáfuð / Gáfaður 56 47,46% 
Vingjarnleg/ur 73 61,86% 
Sjálfsörugg/ur 61 51,69% 
Fyndin/n 45 38,14% 
Njóta virðingar 50 42,37% 
Hreinskilin/n 65 55,08% 
Vinsæl/l 29 24,58% 
Hæf/ur 66 55,93% 
Sanngjörn/Sanngjarn 67 56,78% 
Ekkert að ofanverðu á við minn yfirmann 14 11,86% 

 

Flestum hjá fyrirtækinu fannst skipta máli að yfirmaðurinn hefði góðan húmor. Alls 

96 fannst þetta skipta „Miklu“ og „Mjög miklu“ máli, 18 fannst það „hvorki“ skipta litlu 

„né“ miklu máli og fimm þátttakendur skipti þetta „Litlu“ og „Mjög litlu“ máli. Það að 

yfirmaðurinn væri mikill leiðtogi skipti 105 þátttakendur „Miklu“ og „Mjög miklu“ máli, 

12 skipti þetta „Hvorki“ litlu „né“ miklu máli og aðeins einn þátttakanda skipti það 

„Litlu“ máli að yfirmaðurinn væri mikill leiðtogi. Á myndum 5 og 6 má sjá hvernig 

niðurstöðurnar skiptust á milli aldurshópanna. Skoðað var í gagnaúrvinnsluforritinu SPSS 

hvort væri marktækur munur á milli aldurshópanna. Notuð var einhliða dreifigreining (e. 

one way anova) þar sem borin voru saman meðaltöl þriggja hópa eða fleiri (Cooper og 

Schindler, 2011). Dreifigreiningin sýndi að það var enginn munur á milli meðaltala 

hópanna þegar spurt var hvort það skipti þá máli að yfirmaður þeirra hefði góðan 

húmor. Í dreifigreiningu er notað F-próf sem er fundið þannig að breytileika milli 

hópanna er deilt með breytileika innan hvers hóps og ef gildi þess er hátt gefur það til 

kynna að breytileikinn sé meiri á milli hópanna en innan þeirra. Marktækt F-próf, þar 

sem p-gildið er 0,05 eða lægra, segir að hægt sé að hafna því að munur sé á milli 

meðaltals hópanna (Cooper og Schindler, 2011). Hér var F-gildið ekki nógu hátt og p-

gildið hærra en 0,05. Tölfræðiprófið var því ómarktækt F[3,114]=2,522, p>0,05 (sjá 

viðauka 2). Þegar skoðað var með dreifigreiningu hvort það skipti þátttakendurna máli 

að yfirmaður þeirra væri mikill leiðtogi kom í ljós að það var heldur enginn munur á milli 

aldurshópanna. Tölfræðiprófið sýndi F[3,114]=1,074, p>0,05. 
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Mynd 5: Hversu litlu eða miklu máli finnst þér skipta að yfirmaður þinn hafi góðan húmor? 

 

Mynd 6: Hversu litlu eða miklu máli finnst þér skipta að yfirmaður þinn sé mikill leiðtogi? 

Alls 75 þátttakendur töldu að yfirmaður þeirra hefði „Góðan“ og „Mjög góðan“ 

húmor“, fimm talsins „Slæman“ og „Mjög slæman“ og alls 38 að hann hefði „Hvorki“ 

slæman „né“ góðan húmor (spurning 22, sjá viðauka 1). Á mynd 7 má sjá að 108 

þátttakendur töldu það „Miklu“ og „Mjög miklu“ máli skipta að yfirmaðurinn hefði 

húmor fyrir sjálfum sér og tæki sig ekki alltof alvarlega. 
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Mynd 7: Hversu litlu eða miklu máli finnst þér skipta að yfirmaður þinn hafi húmor fyrir sjálfum sér (taki sig ekki 
alltof alvarlega)? 

Þeir þættir sem þátttakendurnir töldu að húmor gæti komið að sem mestu gagni sem 

stjórntæki má sjá í töflu 5. Langflestir eða 113 starfsmenn af þeim 118 sem tóku þátt 

töldu húmor vera gagnlegt tæki til að „Auka/bæta starfsánægju“ og einnig til að 

„Auka/bæta samskipti á vinnustað“ og „Draga úr streitu starfsmanna“. Fæstir töldu 

húmor gagnlegt stjórntæki til að „Koma í veg fyrir starfstengd mistök“. 

Tafla 5: Myndir þú telja að húmor gæti verið gagnlegt tæki til að.... 

Myndir þú telja að húmor gæti verið gagnlegt tæki til að.... Alls Hlutfall% 

Leysa ágreining á vinnustað 62 52,54% 
Auka / bæta starfsánægju 113 95,76% 
Auka / bæta samskipti á vinnustað 101 85,59% 
Auka / bæta samskipti á milli undirmanna og yfirmanna 91 77,12% 
Draga úr streitu starfsmanna 100 84,75% 
Auka / bæta framleiðni (afköst) starfsmanna 78 66,10% 
Auka / bæta hollustu starfsmanna við fyrirtækið 67 56,78% 
Auka / bæta hugmyndaflæði á milli starfsmanna 78 66,10% 
Hjálpa til við breytingar 81 68,64% 
Koma í veg fyrir starfstengd mistök 40 33,90% 
Ekkert að ofanverðu á við 1 0,85% 

 

Alls 100 þátttakendur töldu það skipta „Miklu“ og „Mjög miklu máli“ að hægt væri að 

nota húmor þegar verkefnin væru alvarlegs eðlis, alls 10 töldu það skipta „Litlu“ og 
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„Mjög litlu“ máli og átta talsins þótti þetta hvorki skipta „Litlu“ né „Miklu máli“ 

(spurning 19). 

Öllum þátttakendunum nema tveimur fannst skipta „Miklu“ og „Mjög miklu“ máli að 

það væri gaman í vinnunni. Þeim tveimur, sem fannst þetta ekki skipta miklu máli, töldu 

þetta „Hvorki“ skipta litlu „né“ miklu máli og „Litlu“ máli (spurning 18). Flestir 

þátttakendanna hlæja „Oft“ og „Mjög oft“ í vinnunni eða 103 talsins. Fjórir hlæja 

„Sjaldan“ og „Mjög sjaldan“ og alls 11 hlæja „Hvorki“ sjaldan „né“ oft (spurning 17). 

Starfsandinn hjá fyrirtækinu er talinn góður af 75 þátttakendum eins og sést á mynd 

8. 

 

Mynd 8: Hversu slæman eða góðan telur þú starfsandann vera í fyrirtækinu sem þú starfar hjá? 

Alls 68 þátttakendur töldu sig „Oft“ og „Mjög oft“ vera hluta af fyrirtækinu, alls 21 

þeirra „Sjaldan“ og „Mjög sjaldan“ og 29 talsins „Hvorki“ sjaldan „né“ oft (spurning 7). 

„Skemmtilegir samstarfsfélagar“ er það sem mest ýtir undir starfsánægju 

þátttakendanna eða alls 100 þeirra. Eins og tafla 6 sýnir ýtir næst undir starfsánægjuna 

„Mér líður vel í vinnunni“, „Sveigjanleiki í starfi“ og „Framlag mitt í starfi skiptir máli“. 

Það sem síst ýtir undir starfsánægjuna er „Allur ágreiningur sem upp getur komið er 

leystur á farsælan hátt“ og „Starfsaðstaða er til fyrirmyndar“. 
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Tafla 6: Hvert af eftirfarandi atriðum telur þú að ýti undir ánægju þína í starfi? 

Hvert af eftirfarandi atriðum telur þú að ýti undir 
ánægju þína í starfi? Alls Hlutfall% 

Sveigjanleiki í starfi 86 72,88% 
Skemmtilegt og afslappað starfsumhverfi 75 63,56% 
Framlag mitt í starfi skiptir máli 83 70,34% 
Ég nýt virðingar á mínum vinnustað 74 62,71% 
Skemmtilegir samstarfsfélagar 100 84,75% 
Skemmtilegur og úrræðagóður yfirmaður 65 55,08% 
Starfsaðstaða er til fyrirmyndar 43 36,44% 
Rödd mín heyrist og tekið er mark á hugmyndum mínum 73 61,86% 
Allur ágreiningur sem upp getur komið er 
leystur á farsælan hátt 46 38,98% 
Ég og samstarfsfélagar mínir leggjum okkur fram 
við að skapa góðan starfsanda innan fyrirtækisins 69 58,47% 
Mér líður vel í vinnunni 87 73,73% 
Ég hlakka til að mæta í vinnuna 71 60,17% 
Yfirmaður minn hefur búið til þægilegt 
starfsumhverfi þar sem allir fá að njóta sín 46 38,98% 
Sérhver vinnudagur líður mjög hratt 69 58,47% 
Ekkert að ofanverðu á við mig 5 4,24% 

 

Fyrirtækjamenningin í fyrirtækinu er „Hvorki“ leiðinleg „né“ skemmtileg að mati 

flestra þátttakenda eða 56 talsins eins og sjá má á mynd 9. 

 

Mynd 9: Hversu leiðinlega eða skemmtilega telur þú fyrirtækjamenninguna í þínu fyrirtæki vera? 
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Alls 61 þátttakandi taldi andrúmsloftið á vinnustaðnum „Afslappað“ og „Mjög 

afslappað“, 21 talsins að það væri „Þvingandi“ og „Mjög þvingandi“ og alls 36 töldu það 

„Hvorki“ þvingandi „né“ afslappað (spurning 10). 

Alls 53 þátttakendum þótti staðið „Illa“ og „Mjög illa“ að breytingum í fyrirtækinu 

eins og sjá má á mynd 10. 

 

Mynd 10: Hversu illa eða vel finnst þér staðið að breytingum á þínum vinnustað? 

Þeir sem töldu sig þekkja framtíðarsýn fyrirtækisins „Vel“ eða „Mjög vel“ voru 67 

talsins. Alls 22 þekktu hana „Illa“ og „Mjög illa“ og 29 talsins „Hvorki“ illa „né“ vel. Á 

mynd 11 má sjá skiptinguna á milli þeirra stjórnenda og annarra starfsmanna sem tóku 

þátt. Skoðað var með tölfræðiprófi hvort munur væri á meðaltali hópanna. Notað var t-

próf tveggja óháðra úrtaka (e. independent samples t-test). Tölfræðiprófið sýndi að ekki 

var marktækur munur t(109)=2,79; p>0,05. 
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Mynd 11: Hversu illa eða vel þekkir þú markmið og stefnu (framtíðarsýn) fyrirtækisins sem þú starfar hjá? 

4.2 Fyrirtæki 2 

Þegar stjórnendur hjá fyrirtæki 2 voru spurðir hversu lítið eða mikið þeir töldu húmor 

skipta sem stjórnunartæki svöruðu 15 stjórnendur af 17 að það skipti „Miklu“ og „Mjög 

miklu“ máli eins og sjá má á mynd 12. 

 

Mynd 12: Hversu litlu eða miklu máli telur þú sem stjórnandi húmor skipta sem stjórntæki? 
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Í töflu 7 má sjá hvað þátttakendunum í fyrirtæki 2 fannst um yfirmann sinn. Flestum 

fannst hann vera „Vingjarnleg/ur“ en þar á eftir „Hæf/ur“ og „Gáfuð/Gáfaður“. Fæstum 

fannst hann vera „Vinsæl/l“ og „Áhrifamikil/l“. 

Tafla 7: Mér finnst yfirmaður minn vera..... 

Mér finnst yfirmaður minn vera...... Alls Hlutfall% 

Áhrifamikil/l 19 31,15% 
Gáfuð / Gáfaður 35 57,37% 
Vingjarnleg/ur 39 63,93% 
Sjálfsörugg/ur 29 47,54% 
Fyndin/n 22 36,07% 
Njóta virðingar 32 52,46% 
Hreinskilin/n 24 39,34% 
Vinsæl/l 15 25,59% 
Hæf/ur 38 62,30% 
Sanngjörn / Sanngjarn 33 54,09% 
Ekkert að ofanverðu á við minn yfirmann 4 6,56% 

 
Alls 50 þátttakendum fannst skipta „Miklu“ og „Mjög miklu“ máli að yfirmaðurinn 

hefði góðan húmor, níu fannst það „Hvorki“ skipta litlu „né“ miklu máli og tveimur 

„Litlu“ máli. Það skipti 53 þátttakendur „Miklu“ og „Mjög miklu“ máli að yfirmaðurinn 

væri mikill leiðtogi, sex skipti það „Hvorki“ litlu „né“ miklu máli og aðeins tvo skipti þetta 

„Litlu“ og „Mjög litlu“ máli. 

Á mynd 13 má sjá hvernig niðurstöðurnar skiptust á milli aldurshópa þátttakenda 

fyrirtækis 2 þegar spurt var hvort það skipti þá máli hvort yfirmaður þeirra hefði góðan 

húmor. Skoðað var með einhliða dreifigreiningu (e. one way anova) hvort marktækur 

munur væri á milli aldurshópanna. Dreifigreiningin sýndi að það var munur á milli 

hópanna F[3,57]=3,628,p<0,05. Til að sjá hvar þessi munur liggur var notað Post hoc 

tuckey próf og kom í ljós að marktækur munur var á milli aldurshópanna 30-39 ára og 

50-60 ára og þetta skipti eldri aldurshópinn meira máli. 
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Mynd 13: Hversu litlu eða miklu máli finnst þér skipta að yfirmaður þinn hafi góðan húmor? 

Það skipti flesta í aldurshópnum 30-39 ára „Miklu“ og „Mjög miklu“ máli að 

yfirmaðurinn væri mikill leiðtogi eða 20 af 21 í þeim aldurshópi. Á mynd 14 má sjá 

hvernig þetta skiptist á milli aldurshópanna. Þetta var skoðað með dreifigreiningu en 

marktækur munur fannst ekki F[3,57]=0,281, p>0,05. 

 

Mynd 14: Hversu litlu eða miklu máli finnst þér skipta að yfirmaður þinn sé mikill leiðtogi? 

Það skipti 55 þátttakendur máli að yfirmaður þeirra hefði húmor fyrir sjálfum sér og 

tæki sig ekki alltof alvarlega eins og sjá má á mynd 15. Þegar þátttakendurnir voru 
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spurðir að því hvort yfirmaður þeirra hefði slæman eða góðan húmor töldu 35 þeirra 

hann vera með „Góðan“ og „Mjög góðan“ húmor, tveir talsins „Slæman og „Mjög 

slæman“ húmor og alls 24 töldu hann „Hvorki“ með slæman „né“ góðan húmor 

(spurning 22). 

 

Mynd 15: Hversu litlu eða miklu máli telur þú skipta að yfirmaður þinn hafi húmor fyrir sjálfum sér (taki sig ekki 
alltof alvarlega)? 

Í töflu 8 má sjá að flestir þátttakendurnir töldu að húmor gæti verið gagnlegt tæki til 

að „Auka/bæta starfsánægjuna“, „Auka/bæta samskiptin á vinnustað“ og „Draga úr 

streitu starfsmanna“. Fæstir töldu hann vera gagnlegt stjórntæki til að „Koma í veg fyrir 

starfstengd mistök“. 

Tafla 8: Myndir þú telja að húmor gæti verið gagnlegt tæki til að.... 

Myndir þú telja að húmor gæti verið gagnlegt tæki til að.... Alls Hlutfall% 

Leysa ágreining á vinnustað 25 40,98% 
Auka / bæta starfsánægju 56 91,80% 
Auka / bæta samskipti á vinnustað 55 90,16% 
Auka / bæta samskipti á milli undirmanna og yfirmanna 48 78,69% 
Draga úr streitu starfsmanna 53 86,89% 
Auka / bæta framleiðni (afköst) starfsmanna 34 55,74% 
Auka / bæta hollustu starfsmanna við fyrirtækið 33 54,10% 
Auka / bæta hugmyndaflæði á milli starfsmanna 40 65,57% 
Hjálpa til við breytingar 36 59,02% 
Koma í veg fyrir starfstengd mistök1 62 6,23% 
Ekkert að ofanverðu á við 0 0% 
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Alls 51 þátttakanda fannst skipta „Miklu“ og „Mjög miklu“ máli að hægt væri að nota 

húmor þegar verkefnin væru alvarlegs eðlis. Engum þátttakanda fannst þetta skipta 

„Mjög litlu“ máli en tveimur fannst þetta skipta „Litlu“ máli. Alls átta fannst þetta 

„Hvorki“ skipta litlu „né“ miklu máli (spurning 19). 

Alls 59 þátttakendum fannst skipta „Miklu“ og „Mjög miklu“ máli að það væri gaman 

í vinnunni og aðeins tveimur fannst það „Hvorki“ skipta litlu „né“ miklu máli (spurning 

18). Alls 46 þátttakendur hlæja „Oft“ og „Mjög oft“ í vinnunni, aðeins þrír hlæja þar 

„Sjaldan“ og 12 þeirra hlæja „Hvorki“ sjaldan „né“ oft í vinnunni (spurning 17). 

Starfsandinn hjá fyrirtæki 2 er góður en alls 46 þátttakendur töldu hann vera 

„Góðan“ og „Mjög góðan“ eins og sjá má á mynd 16. 

 

Mynd 16: Hversu slæman eða góðan telur þú starfsandann vera í fyrirtækinu sem þú starfar hjá? 

Alls 47 þátttakendur töldu sig „Oft“ og „Mjög oft“ tilheyra fyrirtækinu sem þeir starfa 

hjá, tveir töldu þetta gerast „Sjaldan“ og „Mjög sjaldan“ og 12 talsins „Hvorki“ sjaldan 

„né“ oft (spurning 7). 

Í töflu 9 má sjá hvaða atriði þátttakendurnir töldu að myndu ýta undir ánægju þeirra í 

starfi. Þar sést að „Sveigjanleiki í starfi“ ýtti mest undir starfsánægjuna og þar á eftir 

„Skemmtilegir samstarfsfélagar“. Fæstir töldu að „Yfirmaður minn hefur búið til 

þægilegt starfsumhverfi þar sem allir fá að njóta sín“ og „Allur ágreiningur sem upp 

getur komið er leystur á farsælan hátt“ ýtti undir starfsánægjuna. 
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Tafla 9: Hvert af eftirfarandi atriðum telur þú að ýti undir ánægju þína í starfi? 

Hvert af eftirfarandi atriðum telur þú að ýti undir 
ánægju þína í starfi? Alls Hlutfall% 

Sveigjanleiki í starfi 54 88,52% 
Skemmtilegt og afslappað starfsumhverfi 44 72,13% 
Framlag mitt í starfi skiptir máli 46 75,41% 
Skemmtilegir samstarfsfélagar 48 78,69% 
Skemmtilegur og úrræðagóður yfirmaður 29 74,54% 
Starfsaðstaða er til fyrirmyndar 36 59,02% 
Rödd mín heyrist og tekið er mark á hugmyndum mínum 34 55,74% 
Allur ágreiningur sem upp getur komið er 
leystur á farsælan hátt 21 34,43% 
Ég og samstarfsfélagar mínir leggjum okkur fram 
við að skapa góðan starfsanda innan fyrirtækisins 31 50,82% 
Mér líður vel í vinnunni 43 70,49% 
Ég hlakka til að mæta í vinnuna 34 55,74% 
Yfirmaður minn hefur búið til þægilegt starfsumhverfi 
þar sem allir fá að njóta sín 19 31,15% 
Sérhver vinnudagur líður mjög hratt 26 42,62% 
Ekkert að ofanverðu á við mig 2 3,28% 

 
Fyrirtækjamenningin í fyrirtæki 2 er „Skemmtileg“ og „Mjög skemmtileg“ að mati 26 

þátttakenda eins og sést á mynd 17. 

 

Mynd 17: Hversu leiðinlega eða skemmtilega telur þú fyrirtækjamenninguna í þínu fyrirtæki vera? 
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Alls 31 þátttakandi taldi andrúmsloftið í fyrirtækinu „Afslappað“ og „Mjög afslappað“ 

en alls átta töldu það „Þvingandi“ og einum fannst það „Mjög þvingandi“. Alls 21 

þátttakanda fannst andrúmsloftið „Hvorki“ þvingandi „né“ afslappað (spurning 10). 

Flestum fannst „Hvorki“ staðið illa „né“ vel að breytingum í fyrirtækinu eins og sjá má 

á mynd 18. 

 

Mynd 18: Hversu illa eða vel finnst þér staðið að breytingum á þínum vinnustað? 
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Framtíðarsýn fyrirtækisins var „Vel“ þekkt hjá 31 þátttakanda og „Mjög vel“ hjá 10 

þeirra. Aðeins þrír þeirra þekktu framtíðarsýnina „Illa“ og alls17 þekktu hana „Hvorki“ 

vel „né“ illa. Alls 15 stjórnendur af 17 þekktu framtíðarsýnina „Vel“ og „Mjög vel“ eins 

og sjá má á mynd 19. Skoðað var með t-prófi tveggja óháðra úrtaka (e. independent 

samples t-test) hvort marktækur munur væri á hópunum tveimur. Tölfræðiprófið sýndi 

að það var munur t(59)=2,542; p<0,05. Stjórnendurnir þekktu framtíðarsýnina betur en 

aðrir starfsmenn fyrirtækisins. 

 

Mynd 19: Hversu illa eða vel þekkir þú markmið og stefnu (framtíðarsýn) fyrirtækisins sem þú starfar hjá? 



 

60 

4.3 Fyrirtæki 3 

Í fyrirtæki 3 töldu stjórnendurnir húmor skipta „Miklu“ og „Mjög miklu“ máli sem 

stjórntæki. Á mynd 20 má sjá að 26 stjórnendur af þeim 34 sem tóku þátt töldu þetta 

skipta máli. Alls 34 af 35 stjórnendum sem tóku þátt í könnuninni svöruðu þessari 

spurningu. 

 

Mynd 20: Hversu litlu eða miklu máli telur þú sem stjórnandi húmor skipta sem stjórntæki? 

Flestum fannst yfirmaðurinn vera „Vingjarnleg/ur“, „Hæf/ur“ og 

„Sanngjörn/Sanngjarn“ eins og sjá má í töflu 10. Fæstum fannst hann „Vinsæl/l“ og 

„Áhrifamikil/l“. 

Tafla 10: Mér finnst yfirmaður minn vera..... 

Mér finnst yfirmaður minn vera...... Alls Hlutfall% 

Áhrifamikil/l 25 22,52% 
Gáfuð / Gáfaður 47 42,34% 
Vingjarnleg/ur 68 61,26% 
Sjálfsörugg/ur 52 46,85% 
Fyndin/n 36 32,43% 
Njóta virðingar 52 46,85% 
Hreinskilin/n 51 45,95% 
Vinsæl/l 27 24,32% 
Hæf/ur 61 54,95% 
Sanngjörn / Sanngjarn 60 54,05% 
Ekkert að ofanverðu á við minn yfirmann 23 20,72% 
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Alls 92 þátttakendum fannst skipta „Miklu“ og „Mjög miklu“ máli að yfirmaðurinn 

hefði góðan húmor, 16 talsins skipti það „Hvorki“ litlu „né“ miklu máli og þrjá skipti þetta 

„Litlu“ og „Mjög litlu“ máli. Það skipti 96 þátttakendur fyrirtækisins „Miklu“ og „Mjög 

miklu“ máli að yfirmaðurinn væri mikill leiðtogi, 10 skipti þetta „Hvorki“ litlu „né“ miklu 

máli og tvo „Litlu“ og „Mjög litlu“ máli. Á mynd 21 má sjá hvernig þetta skiptist á milli 

aldurshópa þátttakenda. Skoðað var með dreifigreiningu hvort marktækur munur væri á 

milli aldurshópanna. Ekki var munur og tölfræðiprófið sýndi F[4,106]=1,102, p>0,05. 

 

Mynd 21: Hversu litlu eða miklu máli finnst þér skipta að yfirmaður þinn hafi góðan húmor? 

Á mynd 22 má sjá skiptinguna á milli aldurshópanna og hversu miklu máli það skiptir 

þá að yfirmaðurinn sé mikill leiðtogi. Dreifigreiningin sýndi tölfræðiprófið F[4,106]=1,45, 

p>0,05 og að ekki væri marktækur munur milli aldurshópanna. 
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Mynd 22: Hversu litlu eða miklu máli finnst þér skipta að yfirmaður þinn sé mikill leiðtogi? 

Alls 86 þátttakendur fannst skipta „Miklu“ og „Mjög miklu“ máli að yfirmaður þeirra 

hefði húmor fyrir sjálfum sér og fimm þeirra fannst þetta „Litlu“ og „Mjög litlu“ máli 

skipta (sjá mynd 23). Niðurstaðan var svipuð þegar spurt var hvort þátttakendurnir töldu 

yfirmann sinn hafa slæman eða góðan húmor (spurning 22). Alls 83 þeirra töldu hann 

hafa  „Góðan“ og „Mjög góðan“ húmor, alls 11 „Slæman“ og „Mjög slæman“ og 37 

töldu hann „Hvorki“ með slæman „né“ góðan húmor. 

 

Mynd 23: Hversu litlu eða miklu máli telur þú skipta að yfirmaður þinn hafi húmor fyrir sjálfum sér (taki sig ekki 
alltof alvarlega)? 
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Flestir töldu að húmor gæti verið gagnlegt tæki til að „Auka/bæta starfsánægju“, 

„Draga úr streitu starfsmanna“ og „Auka/bæta samskipti á vinnustað“. Hins vegar 

fannst fæstum hann koma að gagni til að „Koma í veg fyrir starfstengd mistök“ (sjá töflu 

11). 

Tafla 11: Myndir þú telja að húmor gæti verið gagnlegt tæki til að...... 

Myndir þú telja að húmor gæti verið gagnlegt tæki til að.... Alls Hlutfall% 

Leysa ágreining á vinnustað 61 54,95% 
Auka / bæta starfsánægju 101 90,99% 
Auka / bæta samskipti á vinnustað 93 83,78% 
Auka / bæta samskipti á milli undirmanna og yfirmanna 82 73,87% 
Draga úr streitu starfsmanna 98 88,29% 
Auka / bæta framleiðni (afköst) starfsmanna 76 68,47% 
Auka / bæta hollustu starfsmanna við fyrirtækið 53 47,75% 
Auka / bæta hugmyndaflæði á milli starfsmanna 73 65,77% 
Hjálpa til við breytingar 67 60,36% 
Koma í veg fyrir starfstengd mistök 31 27,93% 
Ekkert að ofanverðu á við 2 1,80% 

 

Alls 94 þátttakendum fannst skipta „Miklu“ og „Mjög miklu“ máli að hægt væri að 

nota húmor þegar verkefnin væru alvarlegs eðlis, þremur „Litlu“ máli, engum fannst 

þetta skipta „Mjög litlu“ máli og 14 þátttakendur skipti þetta „Hvorki“ litlu „né“ miklu 

máli (spurning 19). 

Flestum fannst skipta miklu máli að það væri gaman í vinnunni. Alls 107 af 111 

þátttakendum fannst þetta skipta „Miklu“ og „Mjög miklu“ máli, tvo skipti þetta „Litlu“ 

og „Mjög litlu“ máli og öðrum tveim fannst þetta „Hvorki“ skipta litlu „né“ mjög litlu 

máli (spurning 18). Alls 93 þátttakendur hlæja „Oft“ og „Mjög oft“ í vinnunni, fimm 

hlæja „Sjaldan“ og „Mjög sjaldan“ og 13 talsins hlæja „Hvorki“ sjaldan „né“ oft í 

vinnunni (spurning 17). 

Starfsandinn hjá fyrirtækinu er góður en 89 þátttakendur töldu hann „Góðan“ og 

„Mjög góðan“ (sjá mynd 24). 
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Mynd 24: Hversu slæman eða góðan telur þú starfsandann á þínum vinnustað vera? 

Langflestir töldu sig „Oft“ og „Mjög oft“ vera hluta af fyrirtækinu eða 84 

þátttakendur. Alls 10 töldu sig það „Sjaldan“ og „Mjög sjaldan“ og alls 17 „Hvorki“ 

sjaldan „né“ oft (spurning 7). 

Það sem ýtti mest undir starfsánægjuna í fyrirtæki 3 voru „Skemmtilegir 

samstarfsfélagar“ að mati 93 þátttakenda (sjá töflu 12). Næst á eftir kom „Sveigjanleiki í 

starfi“ og „Mér líður vel í vinnunni“. „Að allur ágreiningur sem upp getur komið er leystur 

á farsælan hátt“ var að mati 39 þátttakenda það sísta sem ýtti undir starfsánægjuna. 
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Tafla 12: Hvert af eftirfarandi atriðum telur þú að ýti undir ánægju þína í starfi? 

Hvert af eftirfarandi atriðum telur þú að ýti undir 
ánægju þína í starfi? Alls Hlutfall% 

Sveigjanleiki í starfi 86 77,48% 
Skemmtilegt og afslappað starfsumhverfi 59 53,15% 
Framlag mitt í starfi skiptir máli 70 63,06% 
Ég nýt virðingar á mínum vinnustað 66 59,46% 
Skemmtilegir samstarfsfélagar 93 83,78% 
Skemmtilegur og úrræðagóður yfirmaður 61 54,95% 
Starfsaðstaða er til fyrirmyndar 44 39,64% 
Rödd mín heyrist og tekið er mark á hugmyndum mínum 56 50,45% 
Allur ágreiningur sem upp getur komið er 
leystur á farsælan hátt 39 35,14% 
Ég og samstarfsfélagar mínir leggjum okkur fram 
við að skapa góðan starfsanda innan fyrirtækisins 70 63,06% 
Mér líður vel í vinnunni 83 74,77% 
Ég hlakka til að mæta í vinnuna 65 58,56% 
Yfirmaður minn hefur búið til þægilegt starfsumhverfi 
þar sem allir fá að njóta sín 47 42,34% 
Sérhver vinnudagur líður mjög hratt 52 46,85% 
Ekkert að ofanverðu á við mig 2 1,80% 

 

Alls 70 þátttakendir töldu vinnustaðamenninguna á vinnustaðnum vera „Skemmtilega“ 

og „Mjög skemmtilega“ eins og sjá má á mynd 25. 

 

Mynd 25: Hversu leiðinlega eða skemmtilega telur þú vinnustaðamenninguna á þínum vinnustað vera? 
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Alls 59 þátttakendum fannst andrúmsloftið á vinnustaðnum „Afslappað“ og „Mjög 

afslappað“, 14 fannst það „Þvingandi“ og „Mjög þvingandi“ og 38 fannst það „Hvorki“ 

þvingandi „né“ afslappað (spurning 10). 

Meirihluta þátttakendanna fannst illa staðið að breytingum á vinnustaðnum. Alls 57 

þeirra fannst „Illa“ og „Mjög illa“ staðið að þeim eins og sjá má á mynd 26. 

 

Mynd 26: Hversu illa eða vel finnst þér staðið að breytingum á þínum vinnustað? 

Alls 57 þátttakendur þekktu „Vel“ og „Mjög vel“ framtíðarsýnina á vinnustaðnum, 16 

„Illa“ og „Mjög illa“ og alls 38 þekktu hana „Hvorki“ illa „né“ vel. Á mynd 27 má sjá 

hvernig þetta skiptist á meðal þeirra stjórnenda og annarra starfsmanna sem tóku þátt. 

Skoðað var hvort munur væri á meðaltölum hópanna tveggja með t-prófi tveggja óháðra 

úrtaka (e. independent samples t-test). Tölfræðiprófið sýndi að það var marktækur 

munur á milli hópanna t(109)=2,79; p<0,05. Stjórnendur fyrirtækis 3 þekkja 

framtíðarsýnina betur en aðrir starfsmenn þess. 
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Mynd 27: Hversu illa eða vel þekkir þú markmið og stefnu (framtíðarsýn) vinnustaðarins sem  þú starfar hjá? 

4.4 Samantekt á niðurstöðum 

Alls 60 stjórnendur af þeim 71 sem tóku þátt í þessari könnun, töldu húmor skipta máli 

sem stjórntæki. Í fyrirtæki 1 fannst 19 af 20 stjórnendunum þetta skipta máli, 15 af 17 

stjórnendum í fyrirtæki 2 og 26 af 34 í fyrirtæki 3. 

Flestum þátttakendunum þótti skipta máli að yfirmaður þeirra hefði góðan húmor. 

Niðurstöður sýndu að í fyrirtæki 3 þótti 82,88% þátttakenda þetta skipta máli, 81,97% í 

fyrirtæki 2 og 81,36% í fyrirtæki 1. Alls 257 þátttakendum af 290 þótti skipta máli að 

yfirmaðurinn væri mikill leiðtogi. Niðurstöðurnar sýndu að í fyrirtæki 1 þótti 88,98% 

þetta skipta máli, 86,87% í fyrirtæki 2 og 89,19% þátttakenda í fyrirtæki 3. 

Í fyrirtæki 1 þótti 91,53% þátttakenda skipta máli að yfirmaðurinn hefði húmor fyrir 

sjálfum sér og tæki sig ekki alltof alvarlega. Þetta skipti 90,16% þátttakenda í fyrirtæki 2 

máli og 89,19% í fyrirtæki 3. Þegar þátttakendurnir voru spurðir hversu góðan húmor 

þeim fannst yfirmaðurinn hafa töldu 63,56% þátttakenda í fyrirtæki 1 hann hafa góðan 

húmor, 57,38% í fyrirtæki 2 og 56,76% þátttakenda í fyrirtæki 3.  

Flestum í fyrirtækjunum þremur fannst yfirmaðurinn vera vingjarnlegur eða 180 af 

þeim 290 sem tóku þátt. Þar á eftir fannst þeim hann hæfur, sanngjarn og gáfaður. 

Fæstum fannst hann hins vegar vera áhrifamikill, vinsæll og fyndinn. Í fyrirtæki 2 fannst 

marktækur munur á milli aldurshópa 30-39 ára og 50-60 ára þegar spurt var um 
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mikilvægi þess að yfirmaðurinn hefði góðan húmor. Elsta aldurshópnum fannst þetta 

skipta meira máli. Ekki fannst marktækur munur á milli aldurshópanna í hinum 

fyrirtækjunum. 

Rúmlega helmingur þátttakendanna fannst andrúmsloftið í fyrirtækjunum afslappað. 

Í fyrirtæki 3 fannst 53,15% þátttakenda andrúmsloftið í fyrirtækinu afslappað, 51,69% í 

fyrirtæki 1 og 50,82% í fyrirtæki 2. Alls 97,24% þeirra sem tóku þátt fannst skipta máli að 

það væri gaman í vinnunni og 86,90% hlæja oft í vinnunni. Niðurstöðurnar sýndu lítinn 

mun á þátttakendum fyrirtækjanna þriggja þegar spurt var hvort það skipti þá máli að 

gaman væri í vinnunni. Flestum þátttakendunum í fyrirtæki 1 fannst þetta skipta máli 

eða 98,31% þeirra sem tóku þátt, 96,72% í fyrirtæki 2 og 96,40% í fyrirtæki 3. 

Þátttakendurnir fyrirtækis 1 hlæja oftast í vinnunni eða 87,29% þeirra sem þar tóku þátt, 

í fyrirtæki 3 hlæja 83,78% þátttakenda oft í vinnunni og 75,41% í fyrirtæki 2. 

Starfsandinn hjá fyrirtækjunum er almennt góður en í fyrirtæki 3 fannst 80,18% hann 

góður, 75,41% þátttakenda í fyrirtæki 2 og 63,56% þátttakenda í fyrirtæki 1. 

Þátttakendurnir töldu húmor koma að mestu gagni við að auka/bæta starfsánægjuna 

eða 270 af þeim 290 sem tóku þátt. Einnig fannst þeim hann gagnlegur til að auka/bæta 

samskipti á vinnustaðnum og draga úr streitu starfsmanna. Fæstir töldu húmor gagnlegt 

stjórntæki til að koma í veg fyrir starfstengd mistök. Það sem helst ýtti undir 

starfsánægju þátttakenda eru skemmtilegir samstarfsfélagar, að líða vel í vinnunni, 

sveigjanleiki í starfi og að framlagið í starfi skipti máli. Það sísta sem ýtti undir 

starfsánægjuna var að ágreiningur væri leystur á farsælan hátt. 

Munurinn var ekki mikill á milli þátttakendanna þegar spurt var hvort þeir töldu að 

hægt væri að nota húmor þegar verkefnin væru alvarlegs eðlis. Þátttakendunum í 

fyrirtækjum 1 (84,75%) og 3 (84,68%) fannst þetta örlítið mikilvægara en 

þátttakendunum í fyrirtæki 2 (83,61%). 

Í fyrirtæki 3 þótti 63,06% þátttakenda fyrirtækjamenningin vera skemmtileg, 43,22% í 

fyrirtæki 1 og 42,63% þátttakenda í fyrirtæki 2. 

Þátttakendurnir í fyrirtæki 2 eða 77,05% þeirra sem tóku þátt töldu sig oft vera hluta 

af fyrirtækinu sem þeir starfa hjá, 75,68% þátttakenda í fyrirtæki 3 og 57,63% í fyrirtæki 

1. 
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Meirihluta þátttakendanna í fyrirtæki 3 fannst staðið illa að breytingum hjá 

fyrirtækinu eða 51,35% þeirra þátttakenda sem þar tóku þátt. Í fyrirtæki 2 fannst 

50,82% þátttakenda hvorki staðið illa né vel að þeim og í fyrirtæki 1 var lítill munur á 

þeim þátttakendum sem fannst staðið illa að breytingum innan fyrirtækisins eða 44,92% 

og þeim sem fannst hvorki staðið illa né vel að þeim eða 42,37%. 

Marktækur munur var á stjórnendum og öðrum starfsmönnum í fyrirtækjum 2 og 3 

og hversu illa eða vel þeir þekktu framtíðarsýn fyrirtækisins sem þeir starfa hjá. 

Stjórnendur þessara fyrirtækja þekktu hana betur en aðrir starfsmenn fyrirtækjanna. 

Alls 88,24% stjórnenda hjá fyrirtæki 2 þekktu framtíðarsýnina betur en stjórnendur 

fyrirtækis 3 en þar þekktu 68,57% stjórnenda hana. Aðrir starfsmenn fyrirtækis 2 eða 

59,09% þeirra þekktu hana betur en þeir hjá fyrirtæki 3 sem voru 43,42%. Ekki var 

marktækur munur á þessum hópum í fyrirtæki 1. 
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5 Umræða 

Í þessum kafla verður fjallað um niðurstöður rannsóknarinnar og þær skoðaðar í 

samræmi við fræðilega umfjöllun og aðrar rannsóknir sem gerðar hafa verið í tengslum 

við viðfangsefnið. Umræðunni er skipt í fjóra undirkafla þar sem fræðin eru tengd við 

rannsóknarspurningarnar. 

5.1 Telja stjórnendur húmor skipta máli sem stjórntæki? 

Malone (1980) og Huang og Kuo (2011) telja húmor nauðsynlegt stjórntæki en 

stjórnendur taki það ekki nógu alvarlega og séu hræddir við að nota það. Duncan (1982) 

bendir stjórnendum á að vera ekki hræddir við þetta stjórntæki því það sé ekkert 

öðruvísi en þær stjórnunaraðferðir sem þeir nota á hverjum degi. Huang og Kuo (2011) 

segja að þeir sem hafa rannsakað þetta telji að húmor sem stjórntæki verði að taka 

alvarlega. 

Flestir stjórnendanna í þessari rannsókn töldu húmor skipta miklu máli sem 

stjórntæki. Höfundur ályktar að stjórnendur fyrirtækjanna taki húmor sem stjórntæki 

alvarlega. Þeir gætu litið á þetta sem viðbót, við aðrar stjórnunaraðferðir, til að bæta 

og/eða auka samskiptin við starfsfólkið sitt. Að mati Huang og Kuo (2011) er húmor 

samskiptatæki sem getur komið að góðum notum til að byggja upp traust samband, ná 

sameiginlegum markmiðum og samheldni innan fyrirtækja. Malone (1980) segir húmor 

sem stjórntæki geti stuðlað að aukinni starfsánægju, framleiðni starfsmanna og sé 

gagnlegur þegar tekist er á við breytingar. 

Hudson (2001) segir að þrátt fyrir það að innleiða húmor í menningu fyrirtækis hafi 

margvíslega kosti, verði að gera það varlega og ekki megi þvinga hann inn. Hún nefnir að 

ekki sé hægt að komast upp með að innleiða þetta stjórntæki nema góður árangur náist 

í starfseminni. Önnur áhætta sem Hudson (2001) nefnir er að þessi innleiðing geti valdið 

andstöðu hjá starfsfólkinu. Höfundur ályktar að þetta yrði ekki vandamál í þeim 

fyrirtækjum sem tóku þátt í þessari rannsókn. Flestum þátttakendanna finnst skipta máli 

að það sé gaman í vinnunni, að hægt sé að nota húmor þegar verkefnin eru alvarlegs 

eðlis og þeir telja að húmor komi að mestu gagni til að auka eða bæta starfsánægjuna. 
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Deal og Kennedy (2000) segja að ef það er gaman í vinnunni muni starfsfólkið leggja 

sig alla fram við verkefnin. Að mati þeirra er innleiðing húmors og gleði í 

fyrirtækjamenningu mikilvægt atriði fyrir stjórnendur. Það bæti árangur allra 

hagsmunaaðila fyrirtækisins. Þar sem ályktun höfundar er sú að stjórnendur 

fyrirtækjanna þriggja taki húmor sem stjórntæki alvarlega eigi þeir ekki að hika við að 

bæta þessu við stjórnunaraðferðir sínar. Húmor sem stjórntæki er mikilvægt og 

áhrifaríkt tæki til að stuðla að starfsánægju og með því að notast við vinveittan og 

jákvæðan húmor er hægt að draga úr spennu og byggja upp traust og jákvætt samband 

milli starfsmanna og einnig milli starfsmanna og stjórnenda (Romero og Cruthirds, 2006; 

Huang og Kuo, 2011). 

5.2 Skiptir persónuleiki stjórnenda máli þegar húmor er notaður sem 
stjórntæki? 

Hudson (2001) segir að það sé auðveldara að nota húmor sem stjórntæki ef 

stjórnendurnir sjálfir slaki á og taki sig ekki alltof alvarlega. Hudson, sem sjálf notaði 

húmor sem stjórntæki, taldi að það myndi gera hana aðgengilegri. Niðurstaða þessarar 

rannsóknar sýndi að flestum þátttakendunum fannst skipta máli að yfirmaður þeirra 

hefði húmor fyrir sjálfum sér og tæki sig ekki alltof alvarlega og rúmlega helmingur 

þátttakendanna fannst hann hafa góðan húmor. Niðurstaða rannsóknar Priest og Swain 

(2002) sýndi að góðir yfirmenn voru taldir hlýlegir í viðmóti, hæfir og með góðan húmor 

(Martin, 2007). Fræðimenn hafa bent á að góður húmor er með því mikilvægasta sem 

einkennir áhrifamikla stjórnendur ásamt þeim hæfileikum að vera greindir, góðir í 

mannlegum samskiptum, skapandi, góðir ræðumenn og að búa yfir sannfæringarkrafti. 

Húmor, sem samskiptatæki, getur komið að góðum notum í öllum þessum þáttum 

(Decker og Rotondo, 2001). Alls 180 þátttakendum af 290 sem tóku þátt fannst 

yfirmaðurinn vera vingjarnlegur. Þar á eftir fannst þeim hann vera hæfur, sanngjarn og 

gáfaður. Hins vegar fannst færri yfirmaðurinn vera vinsæll og fyndinn. Decker (1987) 

segir að stjórnendur þurfi ekki endilega að vera rosalega fyndnir og stanslaust að reita af 

sér brandara til að nota húmor sem stjórntæki en ákveðin tegund húmors geti verið 

gagnleg við sérstakar aðstæður. Rannsókn Duncan og Feisal (1989) sýndi að hrokafullir 

stjórnendur væru þeir sem starfsfólkið gantaðist sjaldnast við og þessir stjórnendur voru 

aldrei upphafsmenn þess að nota húmor. Starfsfólkið leit ekki á þá sem vini sína og voru 
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þeir óvinsælustu hópmeðlimirnir. Höfundur álykar að viðhorf þátttakendanna hér til 

yfirmanna sinna sýni að þeir hafi þann persónuleika sem þarf til að nota húmor sem 

stjórntæki. Þeir eru vingjarnlegir, hæfir og sanngjarnir og samkvæmt Duncan (1982) þarf 

stjórnandi að bera virðingu fyrir öllum einstaklingum innan fyrirtækisins, vera hlutlaus 

og sanngjarn til að öðlast traust starfsfólksins. Hann telur einnig gagnkvæman húmor 

starfsmanna og stjórnanda árangursríka leið að því marki að verða álitinn góður félagi af 

starfsfólki sínu. 

Rannsókn Decker (1987) sýndi að yngri þátttakendum fannst skipta meira máli að 

yfirmaðurinn hefði góðan húmor en þeim eldri að hann væri mikill leiðtogi. Annars vegar 

taldi Decker ástæðuna vera þá að yngra starfsfólkið bæri ekki eins mikla ábyrgð og það 

eldra og væri því frekar að leita að samskiptaþættinum við yfirmanninn og hins vegar að 

þeir sem eldri væru bæru meiri ábyrgð og væru því frekar að leita að 

leiðtogahæfileikunum í sínum yfirmanni. Niðurstöður þessarar rannsóknar sýndu ekki 

það sama. Í einu af fyrirtækjunum þremur mældist marktækur munur þar sem elstu 

þátttakendunum fannst skipta meira máli en þeim yngri að yfirmaðurinn hefði góðan 

húmor. Höfundur telur ástæðurnar getað vera margar. Ein af þeim getur verið sú að 

langt er liðið síðan rannsókn Decker var framkvæmd og margt hefur breyst í 

starfsumhverfi fyrirtækja. Mary Parker Follett taldi eitt af hlutverkum góðra stjórnenda 

vera að dreifa allri ábyrgð og valdi (Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 2002; Kreitner, 2007). 

Höfundar ályktar að yngri þátttakendurnir í rannsókninni beri meiri ábyrgð en þeir yngri 

gerðu í rannsókn Decker. Einnig ályktar höfundur að þeir eldri séu orðnir það öruggir í 

starfi sínu að þeir leitist frekar eftir samskiptaþættinum en þeir yngri þurfi frekar á 

leiðtogahæfileikum yfirmannsins að halda til að þróast í starfi. 

Huang og Kuo (2011) segja að þrátt fyrir að litið sé á húmor sem mikilvægt stjórntæki 

þá eiga sumir stjórnendur það til að líta á þetta tæki sem ógn við þeirra valdastöðu og 

að þetta sé fyrir neðan þeirra virðingu. Aðrir líta á að það sé verið að grafa undan trausti 

þeirra og það myndar meiri fjarlægð á milli þeirra og starfsmannanna. Húmor sem 

stjórntæki gæti því hjálpað þessum stjórnendum að vernda stöðu sína í 

valdapýramídanum og dregið úr fjarlægð milli þeirra og starfsmannanna. Þar sem 

stjórnendur nota ekki húmor sem stjórntæki getur komið upp ósætti og ágreiningur 

með stjórnunaraðferðir þar sem starfsmenn sýna ekki næga hollustu. Stjórnendur sem 
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eru alltof uppteknir af sinni eigin valdastöðu innan fyrirtækisins eru ekki líklegir til að 

verða árangursríkir leiðtogar (Huang og Kuo, 2011). Höfundur ályktar að niðurstaða 

þessarar rannsóknar, um viðhorf þátttakendanna til yfirmanna sinna, sýni það að þessir 

stjórnendur þurfi ekki að líta á húmor sem ógn við valdastöðu þeirra heldur frekar sem 

tæki til að verða aðgengilegri. Romero og Cruthirds (2006) segja að þeir stjórnendur sem 

nota húmor sem stjórntæki sýni starfsfólkinu sínu að þeir séu aðgengilegri, geti gert grín 

að sjálfum sér og starfsfólkið verður afslappaðara í kringum þá. 

5.3 Að hvaða gagni getur húmor komið sem stjórntæki? 

Ávinningurinn af því að tengja saman húmor og starfsánægju getur haft þau áhrif að 

starfsleiði og streita starfsmanna minnkar. Afslappað og skemmtilegt starfsumhverfi er 

líka líklegra til að auka starfsánægjuna (Newstrom, 2002). Niðurstöður þessarar 

rannsóknar sýndu að flestir þátttakendurnir töldu húmor koma að mestu gagni sem 

stjórntæki til að auka og/eða bæta starfsánægjuna. Starfsánægja er breytileg meðal 

einstaklinga en það sem getur haft áhrif á þessa tilfinningu er m.a. starfsumhverfið, 

samskipti við stjórnendur og samstarfsmenn, möguleiki á stöðuhækkun, meiri ábyrgð og 

laun (Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Gustavsdóttir, 1999). Skemmtilegir 

samstarfsfélagar var einn af þeim þáttum sem þátttakendurnir í fyrirtækjunum töldu ýta 

undir starfsánægju þeirra. Að vinna með skemmtilegu fólki, sem hefur gaman að því 

sem það er að gera, hefur jákvæð áhrif á starfsánægjuna og starfsandann í fyrirtækinu. 

Margir fræðimenn vilja meina að það verði að vera gaman í vinnunni, sama hvers eðlis 

starfið er og húmor sé öflugt mótefni við starfsleiða (Eyþór Eðvarðsson, 2005; 

Newstrom, 2002). Annar þáttur sem helst ýtir undir starfsánægjuna í fyrirtækjunum er 

sveigjanleiki í starfi. Hudson (2001) bendir á að með því að gera fyrirtækið öflugra og 

sveigjanlegra færðu sem stjórnandi meira skapandi og áhugasamara starfsfólk. Aðrir 

þættir, sem húmor gæti komið að gagnlegum notum, að mati þátttakendanna, eru að 

auka/bæta samskipti á vinnustað og draga úr streitu starfsmanna. Að mati Hudson 

(2001) getur húmor leitt til meiri vináttu milli starfsfólksins, orðið upphafið af 

samræðum sem leiða til nýsköpunar, hjálpað til við að miðla upplýsingum til 

starfsmannanna og dregið úr streitu (Hudson, 2001). 

Flestir þátttakendurnir í fyrirtækjunum töldu að húmor sem stjórntæki skipti miklu 

máli þegar verkefnin væru alvarlegs eðlis. Huang og Kuo (2011) segja húmor vera 
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mikilvægt tæki í uppbyggingu starfsumhverfis þar sem starfsmenn þurfa að skila 

afköstun á sem skilvirkastan hátt. Í þess háttar umhverfi getur það leitt til betri 

framleiðni en í þvingandi umhverfi þar sem öllum samskiptum er stjórnað með miklum 

aga. Romero og Cruhirds (2006) benda á að þrátt fyrir að rekstur fyrirtækja eigi að taka 

alvarlega þá getur húmor létt undir með starfsfólkinu og gert starfsumhverfið meira 

aðlaðandi. 

Bandaríski vinnusálfræðingurinn Edgar H. Schein telur fyrirtækjamenningu 

undirstöðu alls árangurs fyrirtækja og hún sé jafnframt það erfiðasta þegar kemur að 

breytingum innan þeirra (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson og Þórhallur Örn Guðlaugsson, 

2007). Höfundur telur húmor koma að miklu gagni sem stjórntæki þegar tekist er á við 

breytingar innan fyrirtækjanna sem tóku þátt. Að mati þátttakendanna í tveimur af 

þessum fyrirtækjunum, er staðið illa að breytingum en hjá einu þeirra telja flestir að 

hvorki sé staðið illa né vel að þeim. Malone (1980) telur húmor sem stjórntæki gagnast 

vel þegar tekist er á við breytingar innan fyrirtækja og samkvæmt Huang og Kuo (2011) 

getur húmor verið mikilvægt tæki á tímum sífelldra breytinga í alþjóðlegu starfs-og 

tækniumhverfi fyrirtækja. Með því að hugleiða að nota húmor í stjórnun, en ekki vísa 

honum alveg á bug og taka hann ekki alvarlegan sem mikilvægt stjórntæki, geta 

stjórnendur innleitt breytingar út frá upplifun þeirra á vinnustaðarhúmornum. Meira en 

helmingur þátttakendanna telja sig oft vera hluta af fyrirtækinu sem þeir starfa hjá. 

Peter Drucker taldi að eitt mikilvægasta hlutverk stjórnandans væri að hlusta og tala 

svo. Hann benti á að stjórnendur þyrftu að afla sér þeirrar þekkingar sem kæmi sér best 

fyrir alla hagsmunaaðila fyrirtækisins og nýta öll þau tækifæri sem standa því til boða. 

Það gerðu þeir með þátttöku og samskiptum við starfsfólk sitt (Þorkell Sigurlaugsson, 

2009). Huang og Kuo (2011) segja stjórnendur þurfa að vera meðvitaðir um viðhorf 

starfsmanna sinna til breytinga svo að þær geti haft sem mest áhrif á starfsemina. Þessu 

viðhorfi þarf að fylgjast með til að allir hafi jafna möguleika. Þannig starfsumhverfi býður 

upp á að mannauður fyrirtækisins, hvort sem það eru stjórnendur eða aðrir starfsmenn, 

sjái að þeir séu hluti af fyrirtækinu. Húmor í þessu tilviki getur verið tæki til að bæta 

sjálfsímynd starfsmanna og félagslega stöðu þeirra innan fyrirtækisins. 

Höfundur telur að þessi rannsókn sýni sömu niðurstöður og flestir fræðimenn og 

rannsakendur fá þ.e. að húmor komi að sem mestu gagni þegar auka og/eða bæta þarf 
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starfsánægjuna, samskipti milli starfsmanna og yfirmanna og hann dragi úr streitu 

starfsmanna. Samkvæmt Bardon (2005) er ein af kenningunum þremur um húmor, 

jafnvægiskenningin (e. the relief theory), byggð á því að húmorinn sé notaður til að 

draga úr streitu og hlutverk hans sé að koma á líkamlegu og andlegu jafnvægi. Höfundur 

ályktar að húmor sem stjórntæki sé mikilvægt tæki á tímum aukins hraða og sífelldra 

breytinga í starfsumhverfi fyrirtækja. 

5.4 Skiptir tegund fyrirtækis máli ef húmor yrði innleiddur í menningu 
þess? 

Sumir fræðimenn vilja meina að tegund fyrirtækisins skipti ekki máli ef húmor er 

innleiddur í menningu þess. Húmor á að vera allsráðandi sama hvernig ástandið er í 

fyrirtækinu. Þeir ganga sumir hverjir það langt að segja að fyrirtæki án húmors séu 

leiðinleg og þvingandi (Deal og Kennedy, 2000). Í opinbera fyrirtækinu er 

fyrirtækjamenningin skemmtilegust. Þar er starfsandinn líka bestur og andrúmsloftið 

mest afslappandi. Deal og Kennedy (2000) benda á að sterk fyrirtækjamenning geri 

fyrirtæki farsæl og árangursrík. Fyrirtæki sem leggja mikla áherslu á að hlúa að 

mannauði sínum geri það með því að skapa honum gott starfsumhverfi og sterka 

menningu. Þau fyrirtæki sem mótað hafa sterka fyrirtækjamenningu eigi auðveldara 

með að aðlagast breyttum aðstæðum sem leiða til aukins árangurs. Deal og Kennedy 

(2000) benda einnig á að innleiðing húmors og gleði í fyrirtækjamenninguna sé 

mikilvægt atriði fyrir stjórnendur. Það gefi af sér betri árangur fyrir alla hagsmunaaðila 

fyrirtækisins. Robert og Wan (2005) telja að þar sem andrúmsloftið í fyrirtækinu er 

afslappað sé meira umburðarlyndi fyrir húmor heldur en í fyrirtækjum þar sem 

starfsumhverfið er það ekki. Húmor er talinn draga verulega úr árekstrum með því að 

leyfa starfsfólkinu að tjá sig ef því mislíkar eitthvað án þess að það hafi áhrif á 

starfsandann innan fyrirtækisins. 

Langflestir í fyrirtækjunum þremur hlæja oft í vinnunni og þeim finnst líka flestum 

skipta máli að það sé gaman í vinnunni. Deal og Kennedy (2000) benda á að félagslegi 

þáttur vinnunar sé meiri en starfið sjálft. Þetta sé lífsmáti þar sem fólk eyði miklum tíma 

saman og afköstin muni vera hvað mest ef starfið fullnægi þörfum starfsfólksins og þá 

verður hollusta þeirra við fyrirtækið meiri. 
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Stjórnendur fyrirtækjanna þriggja þekkja framtíðarsýn fyrirtækisins betur en aðrir 

starfsmenn þess. Robert og Wan (2005) segja að húmor sé hægt að nota til að leggja 

áherslu á sameiginleg gildi í fyrirtækjamenningu við myndun samloðunar. Þetta getur 

haft í för með sér að erfiðara verður fyrir utanaðkomandi aðila að rýna í 

fyrirtækjamenningu viðkomandi fyrirtækis. Höfundur ályktar að einkareknu fyrirtækin, 

sem tóku þátt í þessari könnun, ættu að hafa mikinn hag af því að innleiða húmor sem 

stjórntæki í menningu þeirra. Þessi fyrirtæki eru í samkeppni við önnur fyrirtæki í sinni 

atvinnugrein. Martin (2007) segir að margir rannsakendur telji fyrirtækjamenningu vera 

mikilvæga mælieiningu á framleiðslu-og samkeppnisgetu fyrirtækis. Niðurstöður 

nokkurra rannsókna gefa til kynna að einn af þáttum þess að fyrirtæki nær að mynda 

sterka og farsæla menningu séu góð samskipti á meðal starfsmanna og þeir séu ánægðir 

með framlag sitt til fyrirtækisins. Húmor sem samskiptatæki á meðal starfsmanna er 

talið vera þýðingarmikið atriði í farsælli fyrirtækjamenningu. Þetta eru einmitt þættir 

sem þátttakendurnir í þessari rannsókn sögðu að ýttu mest undir starfsánægju þeirra. 

Höfundur ályktar að vegna þessa sé ennþá meiri ástæða fyrir fyrirtækin að innleiða 

húmor í menningu þeirra. Duncan og Feisal (1989) segja að þeir stjórnendur sem leggja 

sig fram við að greina húmor starfsmanna sinna geta lært mikið um hvað er að gerast í 

starfsumhverfinu og hvernig áhrif þetta getur haft á fyrirtækjamenninguna. Að mati 

Deal og Kennedy (2000) verða stjórnendur að vera með gildi fyrirtækisins á hreinu og að 

starfsfólk þeirra þekki og starfi í samræmi við þau. Þetta auðveldi þeim að halda 

stöðugleika en um leið geti þeir brugðist skjótt við þegar aðstæður breytast. Höfundur 

telur tegund fyrirtækjanna í þessari rannsókn engu máli skipta ef innleiða á húmor í 

menninguna. Starfsemi þeirra þriggja er mjög ólík en niðurstöðurnar sýna að þeir þættir 

sem húmor sem stjórntæki getur haft mikilvæg áhrif á skiptir alla þáttakendurna máli. 
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6 Ályktanir 

Í þessari rannsókn var leitast við að svara þeim spurningum hvort húmor sem stjórntæki 

skipti stjórnendur fyrirtækjanna sem tóku þátt einhverju máli, hvort að persónueinkenni 

þeirra geti haft áhrif á notkun þessa tækis, hvernig húmor kemur að gagni sem 

stjórntæki og hvort tegund fyrirtækis skiptir máli þegar þetta stjórntæki er annars vegar. 

Niðurstöður rannsóknarinnar sýna að það skiptir stjórnendur fyrirtækjanna þriggja 

máli að hægt sé að nota húmor sem stjórntæki. Flestir þátttakendanna nefndu að 

yfirmaður þeirra væri vingjarnlegur, hæfur og sanngjarn og hefði góðan húmor. Þetta 

eru allt þættir sem stjórnandi þarf að hafa til að geta notað húmor sem stjórntæki á 

uppbyggilegan og jákvæðan hátt. Húmor sem stjórntæki myndi gagnast best til að auka 

eða bæta starfsánægju að mati langflestra þátttakendanna og einnig til að auka eða 

bæta samskipti milli fólks á vinnustað. Starfsemi fyrirtækjanna þriggja er mjög ólík og 

niðurstöðurnar gefa til kynna að tegund fyrirtækis eigi ekki að skipta máli þegar húmor 

er innleiddur í fyrirtækjamenninguna. 

Lítill munur var á niðurstöðum fyrirtækjanna. Flestum í fyrirtæki 3 þótti 

fyrirtækjamenningin skemmtileg, starfsandinn góður og andrúmsloftið afslappað. Í 

fyrirtæki 2 fannst flestum þátttakendunum þeir vera hluti af fyrirtækinu og í fyrirtæki 1 

skipti það mestu máli að það væri gaman í vinnunni og flestum þátttakendunum í 

fyrirtækinu fannst yfirmaðurinn sinn með góðan húmor. Höfundur ályktar að þar sem 

svo oft hafi munað svo litlu á niðurstöðunum þá sé ekki hægt að segja að eitt af þessum 

fyrirtækjum hafi meira gagn af innleiðingu húmors í menningu þess en hin tvö. 

Höfundur telur að fyrirtækin ættu að hugleiða að nota húmor sem stjórntæki. Þau 

einkareknu til að auka og/eða bæta samkeppnisstöðu sína á markaði og það opinbera til 

að auka á þann góða starfsanda og þá sterku fyrirtækjamenningu sem virðist vera þar til 

staðar. Illa þótti staðið að breytingum hjá fyrirtækjunum og samkvæmt þeim 

fræðimönnum sem fjallað hafa um gagn húmors sem stjórntækis er hann mikilvægur 

þegar takast á við breytingar innan fyrirtækja (Malone, 1980). Höfundur telur að húmor 

sem stjórntæki sé tilvalin viðbót við þær stjórnunaraðferðir sem fyrirtækin þrjú nota nú 

þegar. 
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7 Lokaorð  

Í þessari rannsókn hefur verið skoðað hvernig og hvort húmor sé gagnlegt og mikilvægt 

stjórntæki. Niðurstaðan er sú að það er raunin og tegund fyrirtækis skiptir ekki máli. 

Þegar höfundur ákvað að skrifa um þetta viðfangsefni var hann ekki viss um út í hvað 

hann væri að fara. Húmor, sem eitt af tækjum mannauðsstjórnunar, hafði ekki komið 

fram í þeim kennslubókum og fræðigreinum sem kenndar voru í námi hans í 

mannauðsstjórnun. Þegar farið var af stað að afla heimilda kom í ljós að til var mikið af 

fræðigreinum og nokkrar rannsóknir um þetta efni þó rannsóknirnar hafi mátt vera 

fleiri. 

Húmor er samskiptatæki og því ekki áþreifanlegt eins og t.d. frammistöðumat. Það er 

ekki hægt að setja þetta stjórntæki upp í einhvers konar kerfi eins og hægt er að gera 

þegar frammistaða starfsmanna er metin. Að innleiða þetta sem stjórntæki í menningu 

fyrirtækis veltur allt á mannlega þætti stjórnandans. Að vera góður í mannlegum 

samskiptum og taka sig ekki of alvarlega eru eiginleikar sem góður stjórnandi þarf að 

hafa til að nota húmor sem stjórntæki á uppbyggilegan hátt. Húmor sem stjórntæki er, 

að mati höfundar, áhugaverð viðbót í flóru þeirra aðferða sem þegar er verið að nota við 

stjórnun mannauðs fyrirtækja.  

Það er von höfundar að þessi ritgerð geti hjálpað og gefið stjórnendum fyrirtækjanna 

þriggja og vonandi fleirum, innsýn í hvernig húmor getur komið að gagni sem mikilvægt 

stjórntæki. Höfundur hvetur til fleiri rannsókna um þetta áhugaverða og skemmtilega 

viðfangsefni. 



 

79 

Heimildaskrá 

Árelía Eydís Guðmundsdóttir. (2002). Íslenskur vinnumarkaður á umbrotatímum. 
Reykjavík: Háskólinn í Reykjavík. 

Ásta Bjarnadóttir. (2000). Starfsánægja ungra Íslendinga. Sálfræðiritið-Tímarit 
Sálfræðingafélags Íslands, 6. árg 2000, bls 63-77. 

Bardon, A. Dr. (2005). The Philosophy of Humor. A Geographic and Historical Guide, I. 
Maurice Charney. Connecticut: Greenwood Press. Sótt þann 10. október 2013 af  
http://faculty.swosu.edu/frederic.murray/Philosophy%20of%20Humor_1.pdf 

Brady Corporation. (e.d.). Product Overview. Sótt þann 9. desember 2013 af 
http://www.bradycorp.com/en/about/product-overview 

Business Wire. (2003, 20. nóvember). Brady Announces the Departure of Chairman 
Katherine M. Hudson and the Election of Dr. Elizabeth Pungello to the Board of 
Directors; and Declares Regular Quarterly Dividend. Sótt þann 9. desember 2013 af 
http://www.businesswire.com/news/home/20031120005680/en/Brady-Announces-
Departure-Chairman-Katherine-M.-Hudson 

Collinson, D. L. (2002). Managing Humor. Journal Of Management Studies, 39(3), 269-
288. Sótt þann 2. október 2013 af 
http://web.ebscohost.com/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=12&sid=dfeb16f3-c963-
49a0-8aef-da00804f48ea%40sessionmgr4&hid=19 

Cooper, D.R. og Schindler, P.S. (2011). Business Research Methods (11. útg). New York: 
McGraw Hill. 

Deal, T.E. og Kennedy, A.A. (2000). The New Corporate Cultures: Revitalizing the 
workplace after downsizing, mergers and reengineering. London: Texere. 

Decker, W. H. (1987). Managerial Humor and Subordinate Satisfaction. Social Behavior 
& Personality: An International Journal, 15(2), 225-232. Sótt þann 11. júní 2013 af 
http://web.ebscohost.com/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=5&sid=33d76bbd-6d0d-
40dd-84d2-38df946c1ffb%40sessionmgr114&hid=124 

Decker, W. H. og Rotondo, D. M. (2001). Relationships Among Gender, Type Of Humor, 
And Perceived Leader Effectiveness. Journal Of Managerial Issues, 13(4), 450. Sótt 
þann 18. desember 2013 af 
http://content.ebscohost.com/pdf13_15/pdf/2001/JIU/01Dec01/5739618.pdf?T=P&
P=AN&K=5739618&S=R&D=buh&EbscoContent=dGJyMNXb4kSep7Y4wtvhOLCmr0ue
prVSsKi4Sq6WxWXS&ContentCustomer=dGJyMOzprkqvrLBKuePfgeyx44Dt6fIA 



 

80 

Duncan, W. (1982). Humor in Management: Prospects for Administrative Practice and 
Research. Academy Of Management Review, 7(1), 136-142. Sótt þann 14. maí 2013 
af http://web.ebscohost.com/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=4&sid=dfeb16f3-
c963-49a0-8aef-da00804f48ea%40sessionmgr4&hid=19 

Duncan, W. og Feisal, J. (1989). No Laughing Matter: Patterns of Humor in The 
Workplace. Organizational Dynamics, 17(4), 18-30. Sótt þann 10. október 2013 af 
http://web.ebscohost.com/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=11&sid=dfeb16f3-c963-
49a0-8aef-da00804f48ea%40sessionmgr4&hid=19 

Eyþór Eðvarðsson. (2005, 19. ágúst). Nauðsynleg stjórnun starfsánægju. Viðskiptablaðið. 
Sótt þann 28. nóvember 2013 af http://www.thekkingarmidlun.is/frettir-og-
greinar/nanar/2005/08/19/Naudsynleg-stjornun-starfsanaegju/ 

Guðbjörg Sigurðardóttir. (2008). Hugtakið starfsánægja. SFR-blaðið.  Sótt þann 28. 
nóvember 2013 af 
http://www.simennt.is/smennt/upload/files/utgafa/greinar_og_umfjollun/gudbjorg_
sigurdardottir_grein.pdf 

Gylfi Dalmann Aðalsteinsson og Þórhallur Örn Guðlaugsson. (2007). Fyrirtækjamenning 
og leiðir til að leggja mat á hana (Working Paper Series). Institute of business 
research: University of Iceland. 

Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór Ingason. (2012). Samskiptatækni: Samskipti, hópar og 
teymisvinna. Reykjavík: JPV útgáfa. 

Hofstede, G. (2001). National Culture Dimensions: Power Distance (PDI). Sótt þann 15. 
desember 2013 af http://geert-hofstede.com/dimensions.html 

Holmes, J. og Marra, M. (2002). Having a laugh at work: How humour contributes to 
workplace culture. Journal of Pragmatics, 34(12), 1683-1710. Sótt þann 13. 
nóvember 2013 af http://ac.els-cdn.com/S0378216602000322/1-s2.0-
S0378216602000322-main.pdf?_tid=1b048bb8-4c5c-11e3-9fb1-
00000aacb362&acdnat=1384344602_b7607c6e9e15449fc3415a06da3a073b 

Huang, K. og Kuo, W. (2011). Does Humor Matter?: From Organization Management 
Perspective. Journal of Social Sciences, 7(2), 141-145. Sótt þann 14. maí 2013 af 
http://search.proquest.com/docview/1027114817?accountid=27513 

Hudson, K.M. (2001). Transforming a conservative company: One laugh at a time. 
Harvard Business Review, 79(7): 45-53.  

Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Gustavsdóttir. (1999). Starfsánægja. I Runólfur 
Smári Steinþórsson (ritstjóri). Reykjavík: Bókaklúbbur atvinnulífsins og 
Viðskiptafræðistofnun Háskóla Íslands. 

Jones, G.R. og George, J. (2007). Contemporary Management (5 útgáfa). London: 
Mcgraw-Hill/Irwin. 



 

81 

Kreitner, Robert. (2007). Management (4. útg). Boston: Houghton Mifflin Company. 

Landy, F.J. og Conte, J.M. (2010). Work In The 21st Century: An Introduction To Industrial 
And Organizational Psychology (3 útgáfa). California: John Wiley and Sons, Inc 

Leifur Geir Hafsteinsson. (2005, september). „Út á hvað gekk Hawthorne-rannsóknin í 
sálfræði og hver var niðurstaða hennar?“. Vísindavefurinn 13. september 2005. Sótt 
þann 27. janúar 2014 af http://visindavefur.is/svar.php?id=5261 

Levitt, S.D. og List, J.A. (2011). „Was There Really a Hawthorne Effect at the Hawthorne 
Plant?: An Analysis of the Original Illumination Experiments“. American Economic 
Journal: Applied Economics 3 (January 2011), 224-238. Sótt 10. febrúar 2014 af 
http://www.aeaweb.org/articles.php?doi=10.1257/app.3.1.224 

Lynch, O. H. (2002). Humorous Communication: Finding a Place for Humor in 
Communication Research. Communication Theory, 12, pp. 423–445. Sótt þann 19. 
nóvember 2013 af http://onlinelibrary.wiley.com/doi/10.1111/j.1468-
2885.2002.tb00277.x/pdf 

Malone III, P. B. (1980). Humor: A Double-Edged Tool for Today's Managers? Academy 
Of Management Review, 5(3), 357-360. Sótt þann 14. maí 2013 af 
http://web.ebscohost.com/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=13&sid=dfeb16f3-c963-
49a0-8aef-da00804f48ea%40sessionmgr4&hid=19 

Martin, R. A., Puhlik-Doris. P., Larsen, G., Gray, J. og Weir, K. (2003). Individual 
differences in uses of humor and their relation to psychological well-being: 
Development of the humor styles questionnaire. Journal of Research in Personality, 
37(1): 48-75. Sótt þann 10. október 2013 af http://ac.els-
cdn.com/S0092656602005342/1-s2.0-S0092656602005342-
main.pdf?_tid=0df42eb0-4c52-11e3-99b1-
00000aab0f01&acdnat=1384340285_782dd047504e24450ac28f9eb4c2dffd 

Martin, R. A. (2007). The Psychology of Humor: An Integrative Approach. London: 
Elsevier Academic Press. 

Mobbs, D., Greicius, M.D., Abdel-Azim, E., Menon, V. og Reiss, A.L. (2003). Humor 
Modulates the Mesolimbic Reward Centers. Neuron (40), 1043-1048. Sótt þann 26. 
nóvember 2013 af 
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0896627303007517 

Newstrom, J. W og Davis, K. (1997). Organizational Behavior: Human Behavior at Work 
(10 útgáfa). Boston, Massachusetts: McGraw Hill. 

Newstrom, J. W. (2002). Making Work Fun: An Important Role for Managers. SAM 
Advanced Management Journal (07497075), 67(1), 4. Sótt þann 10. október 2013 af 
http://web.ebscohost.com/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=14&sid=dfeb16f3-c963-
49a0-8aef-da00804f48ea%40sessionmgr4&hid=19 



 

82 

Perks, L. (2012). The ancient roots of humor theory. International Journal Of Humor 
Research, 25(2), 119-132. Sótt þann 29. október 2013 af 
http://web.ebscohost.com/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=5&sid=dfeb16f3-c963-
49a0-8aef-da00804f48ea%40sessionmgr4&hid=19 

Peters, T. og Waterman, R.H. (1982). In Search of Excellence: Lessons from America´s 
Best-Run Companies. New York: Harper and Row. 

Porter, C. (2012). The Hawthorne effect today. Industrial Management, 54(3), 10-15. 
Sótt þann 6. febrúar 2014 af 
http://content.ebscohost.com/pdf27_28/pdf/2012/IDM/01May12/75332320.pdf?T=
P&P=AN&K=75332320&S=R&D=buh&EbscoContent=dGJyMNLe80SeprQ4xNvgOLCmr
0yep7RSr6y4SbaWxWXS&ContentCustomer=dGJyMOzprkqvrLBKuePfgeyx44Dt6fIA 

Robert, C. og Wan,Y. (2005). Why would a duck walk into a bar? A Theoretical 
Examination of Humor and Culture in Organizations. Academy Of Management 
Annual Meeting Proceedings, U1-U6. Sótt þann 16. maí 2013 af 
http://web.ebscohost.com/ehost/pdfviewer/pdfviewer?sid=7cfbb76e-d250-4d46-
b4fe-657e2452be05%40sessionmgr112&vid=7&hid=124 

Romero, E. J. og Cruthirds, K. W. (2006). The Use of Humor in the Workplace. Academy 
Of Management Perspectives, 20(2), 58-69. Sótt þann 14. maí 2013 af 
http://web.ebscohost.com/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=9&sid=dfeb16f3-c963-
49a0-8aef-da00804f48ea%40sessionmgr4&hid=19 

Samson, A. C. og Gross, J. J. (2012). Humour as emotion regulation: The differential 
consequences of negative versus positive humour. Cognition & Emotion, 26(2), 375-
384. Sótt þann 2. október 2013 af 
http://web.ebscohost.com/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=6&sid=dfeb16f3-c963-
49a0-8aef-da00804f48ea%40sessionmgr4&hid=19 

Schein, E. H. (1984). Coming to a new awareness of organizational culture. Sloan 
Management Review (Pre-1986), 25(2), 3. Sótt þann 14. nóvember 2013 af 
http://search.proquest.com/docview/206806372?accountid=27513 

Sigmar Þormar. (2007). Inngangur að stjórnun. Kópavogur: Skipulag og skjöl ehf. 

Sigurður Ragnarsson. (2011). Forysta og samskipti: Leiðtogafræði. Reykjavík: Forysta og 
samskipti. 

Sigurlína Davíðsdóttir. (2006, febrúar). „Gætuð þið sagt mér frá Abraham Maslow og 
kenningu hans um þarfapíramídann?“. Vísindavefurinn 16. febrúar 2006. Sótt þann 
27. janúar 2014 af http://visindavefur.is/svar.php?id=5647 

Spector, P. (2000). Industrial Organizational Psychology. 2nd ed. New York: John Wiley 
and sons, INC. 



 

83 

Szabo, A, (2003). The Acute Effects of Humor and Exercise on Mood and Anxiety.  
Journal of Leisure Reasearch, 35(2), 152-162. Sótt þann 26. nóvember 2013 af 
http://search.proquest.com/docview/201121872/fulltextPDF?accountid=27513 

The Economist. (2009, 4. júní). Questioning the Hawthorne effect: Light work. From the 
print edition. Sótt 6. febrúar 2014 af http://www.economist.com/node/13788427 

Unnar Árnason. (2003, febrúar). „Hvað er hlátur og af hverju hlæjum við“? 
Visindavefurinn 17. febrúar 2003. Sótt þann 21. október 2013 af 
https://visindavefur.hi.is/svar.php?id=3148 

Vaillant, G.E. (1977). Adaptation to life. Toronto: Little, Brown & Co. 

Westwood, R. I. og Johnston, A. (2013). Humor in organization: From function to 
resistance. International Journal Of Humor Research, 26(2), 219-247. Sótt þann 2. 
október 2013 af  
http://web.ebscohost.com/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=7&sid=dfeb16f3-c963-
49a0-8aef-da00804f48ea%40sessionmgr4&hid=19 

Þorkell Sigurlaugsson. (2009). Ný framtíðarsýn: Nýir stjórnarhættir við endurreisn 
atvinnulífsins. Reykjavík: Bókafélagið Ugla ehf. 

Þórður S. Óskarsson. (1995). Hvatning-Sköpunargleði: Gæði í þágu þjóðar. Reykjavík: 
Gæðastjórnunarfélag Íslands. 

Þórður Víkingur Friðgeirsson. (2003). Stjórnun á tímum hraða og breytinga. Reykjavík: 
JPV útgáfa. 

Þórunn Ansnes Bjarnadóttir. (2010). Íslensk fyrirtækjamenning. Próffræðilegir eiginleikar 
Denison spurningalistans og notagildi hans við mælingar á markaðshneigð. Óbirt MS-
ritgerð: Háskóli Íslands, Viðskiptafræðideild. 



 

84 

Viðauki 1 – Spurningalisti 
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Viðauki 2 – Tölfræðipróf 

Fyrirtæki 1 

Descriptives 

Hversu litlu eða miklu máli finnst þér skipta að yfirmaður þinn hafi góðan húmor? 

  N Mean 
Std. 

Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for 
Mean 

Min Max Lower Bound 
Upper 
Bound 

16-29 ára 24 3,71 1,122 ,229 3,23 4,18 1 5 

30-39 ára 44 4,27 ,727 ,110 4,05 4,49 2 5 

40-49 ára 25 4,08 ,640 ,128 3,82 4,34 3 5 

50-65 ára 25 3,96 ,841 ,168 3,61 4,31 1 5 

Total 118 4,05 ,846 ,078 3,90 4,21 1 5 

 
ANOVA 

Hversu litlu eða miklu máli finnst þér skipta að yfirmaður þinn hafi góðan 

húmor? 

  

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

Between 

Groups 

5,209 3 1,736 2,522 ,061 

Within 

Groups 

78,486 114 ,688     

Total 83,695 117       

  

Descriptives 

Hversu litlu eða miklu máli finnst þér skipta að yfirmaður þinn sé mikill leiðtogi? 

  N Mean 
Std. 

Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for 
Mean 

Min Max Lower Bound 
Upper 
Bound 

16-29 ára 24 4,21 ,721 ,147 3,90 4,51 3 5 

30-39 ára 44 4,32 ,561 ,085 4,15 4,49 3 5 

40-49 ára 25 4,08 ,572 ,114 3,84 4,32 3 5 

50-65 ára 25 4,08 ,759 ,152 3,77 4,39 2 5 

Total 118 4,19 ,644 ,059 4,08 4,31 2 5 
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ANOVA 

Hversu litlu eða miklu máli finnst þér skipta að yfirmaður þinn sé mikill 
leiðtogi? 

  
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

Between 
Groups 

1,333 3 ,444 1,074 ,363 

Within 
Groups 

47,184 114 ,414     

Total 48,517 117       

 

Group Statistics 

Hver er staða þín innan 
fyrirtækisins? N Mean 

Std. 
Deviation 

Std. Error 
Mean 

Hversu illa 
eða vel þekkir 
þú markmið 
og stefnu 
(framtíðarsýn) 
fyrirtækisins 
sem þú 
starfar hjá? 

Stjórnandi 21 3,29 1,007 ,220 

Almennur 
starfsmaður 

97 3,40 1,007 ,102 

 

Independent Samples Test 

  

Levene's Test for 
Equality of 
Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 
Sig. (2-
tailed) 

Mean 
Difference 

Std. Error 
Difference 

95% Confidence 
Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

Hversu illa 
eða vel þekkir 
þú markmið 
og stefnu 
(framtíðarsýn) 
fyrirtækisins 
sem þú 
starfar hjá? 

Equal 
variances 
assumed 

,168 ,682 -,480 116 ,632 -,116 ,242 -,596 ,364 

Equal 
variances 
not 
assumed 

    -,480 29,306 ,635 -,116 ,242 -,612 ,379 
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Fyrirtæki 2 

Descriptives 
Hversu litlu eða miklu máli finnst þér skipta að yfirmaður þinn hafi góðan húmor? 

  N Mean 
Std. 

Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for 
Mean 

Minimum Maximum 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

16-29 ára 9 4,11 ,601 ,200 3,65 4,57 3 5 

30-39 ára 21 3,76 ,768 ,168 3,41 4,11 2 5 

40-49 ára 20 4,10 ,788 ,176 3,73 4,47 2 5 

50-65 ára 11 4,64 ,505 ,152 4,30 4,98 4 5 

Total 61 4,08 ,759 ,097 3,89 4,28 2 5 

 

ANOVA 

Hversu litlu eða miklu máli finnst þér skipta að yfirmaður þinn hafi góðan 
húmor? 

  
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

Between 
Groups 

5,546 3 1,849 3,628 ,018 

Within 
Groups 

29,044 57 ,510     

Total 34,590 60       

 
 
 

Multiple Comparisons 
Dependent Variable: Hversu litlu eða miklu máli finnst þér skipta að yfirmaður þinn hafi góðan 
húmor?  Tukey HSD 

(I) Hver er aldur þinn? 
Mean 

Difference (I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

16-29 ára 30-39 ára ,349 ,284 ,612 -,40 1,10 

40-49 ára ,011 ,287 1,000 -,75 ,77 

50-65 ára -,525 ,321 ,366 -1,37 ,32 

30-39 ára 16-29 ára -,349 ,284 ,612 -1,10 ,40 

40-49 ára -,338 ,223 ,435 -,93 ,25 

50-65 ára -,874
*
 ,266 ,009 -1,58 -,17 

40-49 ára 16-29 ára -,011 ,287 1,000 -,77 ,75 

30-39 ára ,338 ,223 ,435 -,25 ,93 

50-65 ára -,536 ,268 ,199 -1,25 ,17 

50-65 ára 16-29 ára ,525 ,321 ,366 -,32 1,37 

30-39 ára ,874
*
 ,266 ,009 ,17 1,58 

40-49 ára ,536 ,268 ,199 -,17 1,25 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
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Hversu litlu eða miklu máli finnst þér skipta að 
yfirmaður þinn hafi góðan húmor? 

                                    Tukey HSD 

Hver er aldur 
þinn? N 

Subset for alpha = 0.05 

1 2 

30-39 ára 21 3,76   

40-49 ára 20 4,10 4,10 

16-29 ára 9 4,11 4,11 

50-65 ára 11   4,64 

Sig.   ,589 ,223 

Means for groups in homogeneous subsets are 
displayed. 
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 13,349. 

b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of 
the group sizes is used. Type I error levels are not 
guaranteed. 

 

Descriptives 
Hversu litlu eða miklu máli finnst þér skipta að yfirmaður þinn sé mikill leiðtogi? 

  N Mean 
Std. 

Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for 
Mean 

Minimum Maximum 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

16-29 ára 9 4,11 ,601 ,200 3,65 4,57 3 5 

30-39 ára 21 4,24 ,539 ,118 3,99 4,48 3 5 

40-49 ára 20 4,25 ,851 ,190 3,85 4,65 2 5 

50-65 ára 11 4,00 1,265 ,381 3,15 4,85 1 5 

Total 61 4,18 ,806 ,103 3,97 4,39 1 5 

 

 

ANOVA 

Hversu litlu eða miklu máli finnst þér skipta að yfirmaður þinn sé mikill leiðtogi? 

  
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

Between 
Groups 

,568 3 ,189 ,281 ,839 

Within 
Groups 

38,448 57 ,675     

Total 39,016 60       
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Group Statistics 

Hver er staða þín innan 
fyrirtækisins? N Mean 

Std. 
Deviation 

Std. Error 
Mean 

Hversu illa 
eða vel þekkir 
þú markmið 
og stefnu 
(framtíðarsýn) 
fyrirtækisins 
sem þú 
starfar hjá? 

Stjórnandi 17 4,18 ,809 ,196 

Almennur 
starfsmaður 

44 3,64 ,718 ,108 

 

 

Independent Samples Test 

  

Levene's Test for 
Equality of 
Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 
Sig. (2-
tailed) 

Mean 
Difference 

Std. Error 
Difference 

95% Confidence 
Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

Hversu illa 
eða vel þekkir 
þú markmið 
og stefnu 
(framtíðarsýn) 
fyrirtækisins 
sem þú 
starfar hjá? 

Equal 
variances 
assumed 

,063 ,802 2,542 59 ,014 ,540 ,212 ,115 ,965 

Equal 
variances 
not assumed 

    2,410 26,322 ,023 ,540 ,224 ,080 1,000 
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Fyrirtæki 3 

 

 
Descriptives 

Hversu litlu eða miklu máli finnst þér skipta að yfirmaður þinn hafi góðan húmor? 

  N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 
Error 

95% Confidence 
Interval for Mean 

Min Max 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

0 2 3,50 ,707 ,500 -2,85 9,85 3 4 

25-29 ára 16 4,19 ,655 ,164 3,84 4,54 3 5 

30-39 ára 29 4,17 1,002 ,186 3,79 4,55 1 5 

40-49 ára 20 3,85 ,671 ,150 3,54 4,16 3 5 

50-65 ára 44 4,20 ,701 ,106 3,99 4,42 2 5 

Total 111 4,12 ,783 ,074 3,97 4,26 1 5 

 

ANOVA 
Hversu litlu eða miklu máli finnst þér skipta að yfirmaður 
þinn hafi góðan húmor? 

  
Sum of 

Squares df 
Mean 

Square F Sig. 

Between 
Groups 

2,693 4 ,673 1,102 ,360 

Within 
Groups 

64,785 106 ,611     

Total 67,477 110       

 

Descriptives 
Hversu litlu eða miklu máli finnst þér skipta að yfirmaður þinn sé mikill leiðtogi? 

  N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 
Error 

95% Confidence 
Interval for Mean 

Min Max 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

0 2 4,00 1,414 1,000 -8,71 16,71 3 5 

25-29 ára 16 4,44 ,629 ,157 4,10 4,77 3 5 

30-39 ára 29 4,34 ,553 ,103 4,13 4,56 3 5 

40-49 ára 20 4,35 ,745 ,167 4,00 4,70 3 5 

50-65 ára 44 4,02 ,792 ,119 3,78 4,26 1 5 

Total 111 4,23 ,722 ,069 4,09 4,36 1 5 

 

ANOVA 
Hversu litlu eða miklu máli finnst þér skipta að yfirmaður 
þinn sé mikill leiðtogi? 

  
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

Between 
Groups 

3,353 4 ,838 1,645 ,168 

Within 
Groups 

54,016 106 ,510     

Total 57,369 110       
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Group Statistics 

Hver er staða þín innan 
fyrirtækisins? N Mean 

Std. 
Deviation 

Std. Error 
Mean 

Hversu illa 
eða vel þekkir 
þú markmið 
og stefnu 
(framtíðarsýn) 
fyrirtækisins 
sem þú 
starfar hjá? 

Stjórnandi 35 3,77 ,942 ,159 

Almennur 
starfsmaður 

76 3,24 ,936 ,107 

 

Independent Samples Test 

  

Levene's Test for 
Equality of 
Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 
Sig. (2-
tailed) 

Mean 
Difference 

Std. Error 
Difference 

95% Confidence 
Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

Hversu illa 
eða vel þekkir 
þú markmið 
og stefnu 
(framtíðarsýn) 
fyrirtækisins 
sem þú 
starfar hjá? 

Equal 
variances 
assumed 

,057 ,811 2,790 109 ,006 ,535 ,192 ,155 ,914 

Equal 
variances 
not 
assumed 

    2,783 65,794 ,007 ,535 ,192 ,151 ,918 

 


