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Útdráttur  

Undanfarin ár hafa konur verið í sókn á vinnumarkaði. Fleiri konur sækja sér nú 

framhaldsmenntun en karlar. Því má ætla að fleiri konur séu nú ráðnar sem yfirmenn en áður, 

þó að ekki hafi verið mikil aukning á fjölda kvenna í æðstu stjórnendastöðunum. Markmið 

þessarar rannsóknar var að athuga hvort líðan á vinnustað tengdist kyni næsta yfirmanns. 

Rannsakendur settu hér fram rannsóknarspurninguna ,,Hefur kyn næsta yfirmanns áhrif á 

líðan undirmanna í starfi?“. Notast var við gögn frá árinu 2015 úr langtímarannsókninni 

„Heilsa, líðan og starfstengd viðhorf starfsfólks íslenskra sveitarfélaga“ og byggja niðurstöður 

þessarar rannsóknar á þremur spurningum og tveimur fullyrðingum sem allar tengjast líðan 

starfsmanna í starfi. Rannsakendur töldu þær vera dæmigerðar fyrir spurningar í 

vinnustaðakönnunum og lýsandi til að meta líðan starfsmanna á vinnustað, þar sem þær snúast 

um ánægju í starfi, samskipti við næsta yfirmann, hvernig næsta yfirmanni tekst að leysa 

starfsmannavandamál og jafnvægi milli vinnu og einkalífs. Niðurstöður leiddu í ljós að kyn 

næsta yfirmanns hafði áhrif á líðan undirmanna þegar kom að upplifun þeirra á því hversu 

sjaldan eða oft næsti yfirmaður veitti þeim uppbyggilegar leiðbeiningar og gagnrýni. 

Kvenkyns yfirmenn þóttu standa framar karlkyns yfirmönnum í slíkri endurgjöf. Niðurstöður 

sýndu einnig að kyn næsta yfirmanns hafði áhrif þegar kom að því að svara til um hversu 

sjaldan eða oft næsta yfirmanni tækist að leysa vel úr þeim starfsmannavandamálum sem upp 

komu á vinnustaðnum. Þar þóttu kvenkyns yfirmenn oftar sýna góða úrlausn á 

starfsmannavandamálum en karlkyns yfirmenn. Þá sýndu niðurstöður að ekki mældist 

marktækur munur á milli kyns næsta yfirmanns og ánægju í starfi. Ánægja í starfi var almennt 

mikil meðal þátttakenda og skipti þá engu hvort um var að ræða konu sem næsta yfirmann eða 

karl. Ekki reyndist marktækur munur eftir kyni næsta yfirmanns og jafnvægis milli vinnu og 

einkalífs. Niðurstöður leiddu að auki í ljós að ekki mældist marktækur munur eftir kyni næsta 

yfirmanns þegar kom að því að svara hvort samskipti við næsta yfirmann yllu streitu. Þannig 

má ætla samkvæmt niðurstöðum þessarar rannsóknar að kvenkyns yfirmenn séu líklegri til að 

veita oftar uppbyggilegar leiðbeiningar og gagnrýni að öðru jöfnu og jafnframt að leysa vel 

þau  starfsmannavandamál sem upp koma á vinnustað. Þar sem flestir eyða meirihluta dagsins 

í vinnunni er mikilvægt að búið sé þannig að starfsmönnum að þeim líði vel í vinnunni. Ljóst 

er að vellíðan á vinnustað er mikilvæg öllum og því mikilvægt að hlúa eins vel og kostur er að 

starfsmönnum á vinnustað hverju sinni.  

 

Lykilhugtök: Starfsánægja, jafnvægi vinnu og einkalífs, streita, yfirmaður, kyn 
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Abstract 

In recent years, women’s role in the workplace has become more prominent. Women now 

obtain higher education at a greater rate than men. It may then be assumed that more women 

are taking on supervisory roles, despite the increase not being significant at the highest level. 

The objective of this study was to investigate if workplace wellbeing depends on the direct 

supervisor’s sex. The investigators posed the research question: “Does a supervisor’s sex 

affect the wellbeing of subordinates?” The factors examined were personal experience at 

work, work-life balance and communication with the supervisor. The data was collected from 

the previous 2015 study “Health, wellbeing and work-related attitudes of employees of 

Icelandic municipalities”. The results showed that the gender of the next supervisor 

influenced the well-being of subordinates when it came to their experience of how rarely or 

often the next supervisor gave them constructive guidance and criticism. Female supervisors 

were considered to be superior to male supervisors when it came to this type of feedback. The 

results also showed that the gender of the next supervisor had an impact when it came to 

responding to how rarely or often the next supervisor managed to solve staff problems in the 

workplace well. There, female supervisors were more likely to find good resolutions than 

male supervisors. The results also showed that there was no significant difference between the 

gender of the next supervisor and job satisfaction. Job satisfaction was generally high 

amongst participants regardless of whether the next supervisor was male or female. No 

significant difference was identified with the gender of the next supervisor and work-life 

balance. Furthermore, there was no significant difference for the gender of the next supervisor 

and whether the communication with the next supervisor caused stress. According to the 

results of this study, female supervisors are perceived as superior to male supervisors when it 

comes to providing constructive guidance and criticism and also resolving workplace 

problems more often efficiently. Since most people spend the majority of their days at work, 

it is important that employees feel good at work. It is clear that well-being in the workplace is 

important for everyone and therefore it is important to nurture employees in the workplace as 

well as possible.  

 

Keywords: Workplace happiness, perceived work-life balance, stress, supervisor, sex 
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er metið til 12 ETCS eininga. Leiðbeinandi var dr. Hjördís Sigursteinsdóttir dósent við 
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1. Inngangur 

Af hverju vinnum við? Tvær meginástæður eru taldar vera fyrir daglegri vinnu mannsins. Í 

fyrsta lagi öflun tekna til að uppfylla daglegar þarfir og í öðru lagi ánægjan sem fylgir því að 

ljúka verkefnum. Herbert Woodward telur þó ljóst að tekjuþátturinn sé yfirsterkari ánægjunni 

(Woodward, 1974). 

Okkur hefur verið kennt að við vinnum fyrst og fremst til að afla tekna. Margir eru 

engu að síður óánægðir í vinnunni, þrátt fyrir að fá laun fyrir vinnu sína (Schwartz, 2015).  

Vinna er hluti daglegs lífs hjá flestum. Sumir vinna eingöngu til að framfleyta sér og 

fjölskyldu sinni. Aðrir líta á vinnu sem tækifæri til að láta gott af sér leiða og til að efla fagleg 

tengsl við vinnufélagana. Vinna er einnig mikilvæg fólki til að mynda félagsleg tengsl og að 

tilheyra hópi (Zarus, 2017). Vinnan er jafnframt hluti af sjálfsmynd okkar (Waddell og 

Burton, 2006). Vellíðan er mikilvæg í vinnu. Hingað til hefur tilhneiging verið til að vanmeta 

mikilvægi vellíðanar þegar kemur að vinnu. Skilningur okkar á mikilvægi vellíðanar á 

vinnustað hefur þó farið vaxandi, einkum er varðar starfsánægju (Fisher, 2010). Þar sem 

flestir eyða meirihluta dagsins í vinnu, með samstarfsfólki sínu, er mikilvægt að starfsmenn 

hafi ánægju af vinnunni (Angela-Eliza og Valentina, 2017).  

Það er ekki gefið mál að okkur líki við yfirmanninn eða að honum líki við okkur. 

Hefur það marktæk áhrif á líðan okkar í vinnu, hvort yfirmaðurinn er karl eða kona? Hér 

verður sérstaklega horft til þess hvort kyn yfirmanns hafi áhrif á líðan undirmanna á 

vinnustað. Sett var fram rannsóknarspurningin „Hefur kyn næsta yfirmanns áhrif á líðan 

undirmanna í starfi?“.  

 

2. Fræðileg umfjöllun 

2.1 Atvinnuþátttaka kvenna 

Kynjaskipting á vinnumarkaði er gegnumgangandi og á sér djúpar rætur víðast hvar í 

heiminum (Anker, 1998). Umræðan um konur og stjórnendahlutverk í viðskiptalífinu er sígilt 

viðfangsefni, sem endurspeglar viðhorf og áskoranir samfélagsins á hverjum tíma. Hún fangar 

vandann sem fylgir aðstæðum kvenna og þátttöku þeirra á vinnumarkaði. Á það ekki síst við 

um aðgengi, jafnræði, sanngirni, réttlæti og jafnvægi milli vinnu og einkalífs, 

einstaklingsbundinn metnað og menningarmun (European Parliament, 2011). Um leið vekur 
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umræðan upp almennari spurningu um það hvernig mannauður er nýttur í þágu hagvaxtar og 

samkeppnishæfni (European Parliament, 2011). 

Konur hafa, samkvæmt Eagly (2007), margar hverjar sigrast á hindrunum til að ná frama í 

stjórnendastörfum sem sýnir sig í þeirri staðreynd að konur hafa auðveldari aðgang að 

stjórnendastörfum en nokkru sinni áður í sögunni. Rannsókn Gorman og Kmec (2007) sýnir 

að konur þurfi að leggja harðar að sér en karlar við sömu störf. Að þeirra sögn skýrist þessi 

munur líklega af því að vinnuveitendur geri meiri kröfur til kvenna en karla, þó að um 

sambærileg störf sé að ræða. Samkvæmt Eagly (2007) endurspegla slíkar upplýsingar mikla 

félagslega breytingu á hlutverkum kvenna og tækifærum þeirra, þótt því sé ekki haldið fram 

að algjört jafnrétti kynjanna sé staðreynd.  

Atvinnuþátttaka karla á Íslandi árið 2018 var rúm 85% en kvenna tæp 78% (Hagstofa 

Íslands, 2019) sem er umtalsvert meira en í öðrum Evrópuríkjum. Atvinnuþátttaka kvenna á 

Íslandi hefur verið sú mesta í OECD ríkjunum frá árinu 1993 (OECD, 2018).  

 

2.1.1 Menntun og laun 

Frá árinu 1990 hafa fleiri konur en karlar lokið grunnmenntun á háskólastigi í flestum 

löndum, þar sem haldið er utan um menntun með skráningu (UNESCO, 2018). Árið 2008 

voru konur í ESB löndunum 60% þeirra sem útskrifuðust með háskólagráðu (European 

Parliament, 2011). Rannsókn Hoffmann og Musch (2018) sýnir að árið 2015 voru 48% 

háskólastúdenta þar konur, en árið 1975 voru þær aðeins 34%. Árið 2016 voru konur í ESB 

löndunum tæp 58% af þeim sem útskrifuðust með grunngráðu frá háskóla eða heldur færri en 

árið 2008 (Eurostat, 2018). Árið 2017 voru laun kvenna í ESB löndunum um 16% lægri en 

laun karla. Launamunurinn var mjög misjafn eftir löndum. Mesti launamunurinn á körlum og 

konum var í Eistlandi 25,6% en minnstur í Rúmeníu 3,5%. Yngra fólk fær svipuð laun, en 

þegar líður á starfsævina eykst bilið oft á milli launa karla og kvenna, það er þó misjafnt eftir 

löndum. Launamunur er mestur í einkageiranum, í fjármálageiranum og hjá tryggingafélögum 

(Eurostat, 2019). Haines, Deaux og Lofaro (2016) segja að þrátt fyrir aukna menntun og 

þátttöku kvenna í atvinnulífinu síðustu 30 árin fái þær almennt lægri laun en karlar í næstum 

öllum störfum, þar sem hægt er að bera saman kyn og laun.  

 Á Íslandi var rúmlega helmingur 25-64 ára kvenna með háskólamenntun árið 2017, en 

rúmlega þriðjungur karla á sama aldri (Hagstofa Íslands, 2018). Samkvæmt skýrslu 

Velferðarráðuneytisins nýtist háskólapróf körlum og konum á Íslandi í svipuðum mæli til 

launa, en mannaforráð færa körlum hærri laun (Velferðarráðuneytið, 2015). 
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Meðaltatvinnutekjur kvenna með háskólamenntun á Íslandi árið 2017 voru 72% af 

meðalatvinnutekjum karla á Íslandi með sömu menntun (Hagstofa Íslands, 2019). Óleiðréttur 

launamunur kynjanna á Íslandi var rúm 15% árið 2017, en tæp 14% ef aðeins var skoðað 

launafólk í fullu starfi (Hagstofa Íslands, 2019). 

 

2.3 Konur í stjórnendahlutverkum  

Þegar horft er til annarra landa þá er það svo samkvæmt Hoffmann og Musch (2018) að karlar 

í Þýskalandi veljast frekar í yfirmannsstöður en konur þrátt fyrir að þær hafi sömu menntun 

og þeir. Jafnframt kemur fram hjá þeim að árið 2012 voru konur í löggjafastörfum, 

stjórnendur sem og æðstu embættismenn 29% en það er sama og hlutfall kvenna í þessum 

störfum var árið 1990. Af framkvæmdastjórum 200 stærstu fyrirtækja í Þýskalandi árið 2014 

voru um 5% konur og aðeins 2% forstjóra voru konur. Árið 2017, voru konur eingöngu í 6% 

tilvika forstjórar fyrirtækja í Bandaríkjunum (Heilman og Caleo, 2018). 

  Á vinnumarkaði eru karlar frekar í yfirmannsstöðum en konur. Til dæmis má nefna að 

konur voru ekki nema rétt um þriðjungur stjórnenda í ESB löndunum árið 2017 og í engu 

ríkjanna voru jafnmargir eða fleiri kvenstjórnendur heldur en karlstjórnendur (Eurostat, 2018). 

Árið 2010 voru konur 10% stjórnarmanna hjá félögum skráðum í kauphöllum ESB ríkjanna 

en aðeins 3% stjórnarformanna (European Parliament, 2011). Miklar breytingar hafa þó átt 

sér stað nýlega en aðeins sjö árum seinna voru konur 34% stjórnenda í ESB löndunum 

(Eurostat, 2018). Að meðaltali var atvinnuþátttaka karla í ríkjum Evrópusambandsins (ESB) 

einnig meiri en kvenna árið 2017 eða 73% á móti 62%.  

Hlutfall kvenna af framkvæmdastjórum fyrirtækja á Íslandi var 22% árið 2017 og 24% 

meðal stjórnarformanna en 26% meðal stjórnarmanna sama ár (Hagstofa Íslands, 2019). Þá 

voru konur tæp 42% forstöðumanna ríkisstofnana á Íslandi í ársbyrjun 2019 og 36% í stöðu 

framkvæmdastjóra sveitarfélaga (Hagstofa Íslands, 2019). 

 

2.3.1 Kynjakvótar  

Ýmsar ástæður hafa verið nefndar sem ástæða þess að konur hafi ekki verið í æðstu 

stjórnendstöðum, svo sem barnseignarleyfi, vandræði við að sameina vinnu og einkalíf, 

skortur á sveigjanlegum vinnutíma og á leikskólaplássum. Einnig er nefnt að konur skorti 

stundum nauðsynlega hvatningu til að takast á við stjórnendastöður (European Parliament, 

2011). Skorað var á framkvæmdastjórn ESB að aðildarríkin lögfestu kynjakvóta í löndum 
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sínum fyrir árið 2012 og með því stefnt að því að auka hlut kvenna í stjórnum félaga í 30% 

árið 2015 og 40% árið 2020 (European Parliament, 2011). Fyrsta landið til að setja lög um 

kynjakvóta til að rétta hlut kvenna í stjórnum fyrirtæka var Noregur árið 2003. Kveðið er á 

um að 40% hlutfall í stjórnum fyrirtækja sem skráð væru í kauphöll, skuli vera konur. Þegar 

frumvarpið til laganna var afgreitt mætti það mikilli andstöðu. Fleiri lönd fylgdu í kjölfarið 

(European Parliament, 2011). Kitterød og Teigen (2018) segja að kynjajafnvægi í æðstu 

stjórnendastöðum fyrirtækja á Norðurlöndum hafi þó almennt ekki staðið undir væntingum. 

Árið 2008 var innleidd á Íslandi tilskipun Evrópuþingsins og -ráðsins 2006/54/EB, frá 

5. júlí 2006, með því að sett voru jafnréttislög. Markmiðið var að viðhalda jafnrétti og jöfnum 

tækifærum kvenna og karla og jafna þannig stöðu kynjanna á öllum sviðum samfélagsins. 

Sérstök áhersla er lögð á að jafna hlut kynjanna í stjórnunar- og áhrifastöðum (Lög um jafna 

stöðu og jafnan rétt kvenna og karla nr. 10/2008). Guðbjörg Linda Rafnsdóttir, Laufey 

Axelsdóttir, Sunna Diðriksdóttir og Þorgerður Einarsdóttir (2015) segja að til að ná fram 

kynjajafnvægi í framkvæmdastjórnum, stjórnum og almennt í atvinnulífinu séu konur líklegri 

en karlar til að segja kynjakvóta vera heppilegustu leiðina sem hægt er að fara. Lög um 

kynjakvóta í stjórnum félaga voru sett árið 2008 í Noregi, 2013 á Íslandi, 2015 á Spáni, 2016 í 

Frakklandi og 2017 í Belgíu (Guðbjörg Linda Rafnsdóttir, 2013).  

Þegar Skýrsla félags- og jafnréttismálaráðherra um stöðu og þróun jafnréttismála 

2015-2017 er skoðuð sést að enn er töluvert í land þegar kemur að því að jafna hlutfall 

kynjanna í stjórnum íslenskra fyrirtækja óháð stærð. Frá því að jafnréttislögin voru sett, hefur 

konum aðeins fjölgað úr 24% í 25,9% í stjórnum fyrirtækja. Skýrslan tiltekur að árið 2016 

fjölgaði þó konum í stjórnum eftir því sem fyrirtækin voru stærri. Þegar horft er til kvenna 

sem sitja sem stjórnarformenn kemur fram í skýrslunni að hlutfall kvenna sem 

stjórnarformenn var 23,9% árið 2016 og hafði þá einungis hækkað um 0,9% frá því að lögin 

um kynjakvótann voru sett. Athygli vekur að eftir því sem fyrirtækin stækka, lækkar þó 

hlutfall kvenna sem sitja sem stjórnarformenn. Því fjölgar konum sem stjórnarformönnum 

ekki í takt við fjölgun kvenna í stjórnum fyrirtækja á Íslandi (Velferðarráðuneytið, 2018). 

Skýrsla Guðbjargar Lindu Rafnsdóttur, Laufeyjar Axelsdóttur, Sunnu Diðriksdóttur og 

Þorgerðar Einarsdóttur (2015) sýndi einnig fram á að karlmenn eru enn í meirihluta 

stjórnenda, sérstaklega hjá stærri fyrirtækjum. Þannig eru karlar í meirihluta 68% 

framkvæmdastjórna á meðan konur eru einungis í meirihluta í 6% tilvika. Þó er kynjaskekkjan 

minni þegar kemur að millistjórnendum þar sem um 30% kynjajafnvægi er að ræða. Ísland 

trónir efst 149 landa á lista World Economic Forum yfir þau lönd þar sem kynjajafnrétti er 

hvað mest árið 2018 (World Economic Forum, 2018) en þrátt fyrir það má segja að enn sé þó 
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nokkuð í að jafnvægi milli kynjanna náist meðal stjórnenda á Íslandi (Ásdís Jónsdóttir, 2018). 

Konur á Íslandi virðast ólíklegri en karlar til að sækjast eftir hærri stjórnunarstöðum og eru 

ástæður þess margþættar og flóknar, meðal annars barneignir og fjölskyldulíf (Íris 

Einarsdóttir, 2017). Ásdís Jónsdóttir (2018) segir að gögn um stjórnendur í íslensku 

atvinnulífi sé ekki auðvelt að nálgast. Þó liggja fyrir upplýsingar um hlutfallsskiptingu 

framkvæmdastjóra sveitarfélaga á Íslandi sem er þannig að 2005 voru konur 20% bæjarstjóra, 

sveitarstjóra og oddvita, en karlar 80% (Hagstofa Íslands, 2005). Árið 2017 voru konur 22% 

bæjarstjóra, sveitarstjóra eða oddvita, en karlar 78% (Hagstofa Íslands, 2017). Hlutföllin 2019 

voru orðin þannig að konur voru 37% og karlar 63% (Hagstofa Íslands, 2019).  

 

2.5 Líðan á vinnustað 

Alþjóðaheilbrigðismálastofnunin skilgreinir heilsu þannig að hún sé ekki einungis fólgin í því 

að vera laus við sjúkdóma heldur að hún felist einnig í almennri velferð einstaklinga bæði 

líkamlegri, andlegri og félagslegri (World Health Organization, e.d.). Til eru ólíkar 

skilgreiningar á vellíðan. Vellíðan er ástand sem endurspeglar ekki eingöngu heilsu fólks, 

heldur einnig ánægju í vinnu og einkalífi. Þrátt fyrir að engin ein skilgreining sé almennt 

samþykkt hafa Schulte og Vainio (2010) bent á að margir þættir skilgreininganna séu 

sameiginlegir. Til dæmis er það lykilatriði að skilgreiningarnar taka ekki einungis til skorts á 

slæmum þáttum, t.d. veikindum, heldur líka tilvist góðra þátta, s.s. starfsánægju. Skilgreining 

á vellíðan er ekki eingöngu bundin við það sem er til staðar og er gott, heldur einnig það sem 

er ekki til staðar (Schulte og Vainio, 2010).  

 Innan skipulagsheilda er hugtakið starfsánægja líklega það hugtak sem mest hefur 

verið rannsakað (Wright, 2006). Fyrir utan starfsánægju, eru þættir eins og þátttaka í starfi, 

innri hvatning, jákvæðar tilfinningar og neikvæðar, geðsveiflur, tryggð við vinnustaðinn og 

vellíðan í starfi nefndir (Fisher, 2010). Samkvæmt Rollero, Fedi og De Piccoli (2016) er 

vellíðan á vinnustað einnig skilgreind út frá öðrum þáttum, svo sem starfsánægju, árekstrum 

milli vinnu og einkalífs og starfsábyrgðar. Rannsókn Rollero o.fl. (2016) á Ítalíu gekk út á að 

sannreyna niðurstöður fyrri rannsókna um tengsl starfsánægju, árekstra vinnu og einkalífs og 

ábyrgðar fólks. Niðurstaða rannsóknar þeirra er að staða í virðingarstiganum skipti meira máli 

en kyn varðandi starfsánægju og segja þeir hærra setta almennt upplifa meiri starfsánægju. Að 

þeirra mati er þó rétt að hafa í huga að kynjadreifing er ekki alltaf jöfn í virðingarstiganum, 

því konur eru almennt neðar þar en karlar og kann því kyn að hafa allt eins mikið að segja um 

starfsánægjuna. Engu að síður telja Rollero o.fl. (2016) ljóst að kyn skipti máli ásamt 
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virðingarstöðu varðandi starfsánægju og hvernig fólk upplifir ábyrgð í starfi. Horton, 

McClelland og Griffin (2014) rannsökuðu hvort við skilgreinum okkur út frá starfstitli og það 

hvernig starfstitlar móta sjálfsmynd og vellíðan á vinnustað og einnig áhrif af stöðu 

starfsmanns í virðingarstiganum á vinnustaðnum á sjálfsmynd hans og vellíðan. Nánar tiltekið 

var kenning þeirra sú að mismunandi hópar starfsmanna sæki sér mismunandi fyrirmyndir, 

enda séu forgangsröðun og sjónarmið ekki eins á öllum þrepum í virðingarstiganum og að það 

hafi því mismunandi áhrif á sjálfsmynd og vellíðan starfmannanna. Niðurstöður prófunar á 

789 starfsmönnum breska sjóhersins, þar af 92% karlar, sýna fram á að kenningin fer nærri 

lagi. Enn fremur kemur fram hjá þeim að lægra settir starfsmenn samsama sig frekar við 

störfin og starfshópana sem þeir tengjast og slíkt hefur greinileg áhrif á tilfinningalega 

vellíðan þeirra. Aftur á móti virðast vellíðan og sjálfsmynd millistjórnenda og æðri stjórnenda 

tengjast meira starfsframa og stöðu í virðingarstiganum. Rannsóknin varpar, að þeirra sögn, 

nýju ljósi á hvernig sjálfsmyndir starfsmanna og samspil þeirra hafa áhrif á tilfinningalega 

vellíðan þeirra.  

Samkvæmt Boglut og Robu (2014) er streita neikvætt ástand sem hefur neikvæð 

líffræðileg áhrif á einstaklinga. Ástæðan er vegna utanaðkomandi þátta, sem taldir eru hafa 

áhrif á tilfinningar, vegna áhrifa frá umhverfinu. Sýnt var fram á að tengsl eru á milli 

tilfinninga og áunninnar streitu í starfi. Þannig sýndu Leon-Perez, Medina, Arenas og 

Munduate (2015) fram á nauðsyn þess að leitast við að stýra ágreiningi sem skapast getur á 

vinnustað, til að koma í veg fyrir að hann magnist upp. Quan og Fan (2018) segja einnig að 

líðan á vinnustað hafi áhrif á lífsgæði einstaklinga. Niðurstöður rannsóknar þeirra í 

Bandaríkjunum sýna að kynjaskipting í starfsgreinum hefur áhrif á tilfinningalega vellíðan og 

kyn starfsmanns skiptir máli í því samhengi. Það virðist hafa meiri neikvæð áhrif á 

tilfinningalega vellíðan kvenna en karla að vera í minnihluta í starfsgrein. Þessi niðurstaða 

undirstrikar að þeirra sögn að skipulag, viðtekin gildi og væntingar til vinnu og starfa í 

Bandaríkjunum taka enn mið af körlum og karllægum gildum eða karlmennsku frekar en 

konum og kvenlægum gildum eða kvenleika.  

 

2.6 Jafnvægi vinnu og einkalífs 

Að sögn Rollero o.fl. (2016) upplifa konur minni ánægju, minni ábyrgð og meiri árekstra á 

milli vinnu og einkalífs en karlmenn. Rannsókn Moore, Grunberg og Greenberg (2005) í 

Bandaríkjunum á 324 körlum og 222 konum sem voru millistjórnendur og höfðu ýmist karl 

eða konu sem stjórnanda sýnir þó að millistjórnendur sem hafa konu sem næsta yfirmann 
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upplifa umtalsvert meiri félagslegan stuðning og færri árekstra milli vinnu og einkalífs. Í 

rannsókn Ilies o.fl. (2007) var könnuð togstreita milli vinnu og einkalífs hjá starfsmönnum 

háskóla í Bandaríkjunum. Af starfsmönnunum sem tóku þátt voru 76% konur, ásamt mökum 

þeirra. Á tveggja vikna tímabili voru þátttakendur spurðir daglega, hvort mögulega væri hægt 

að vinna úti og sameina það eðlilegu fjölskyldulífi án árekstra. Makarnir voru einnig spurðir 

sömu spurningar daglega í símtali. Niðurstaðan sýnir að mikið vinnuálag kemur bæði niður á 

starfinu og fjölskyldunni. Það sem er áhugaverðast við niðurstöðuna er að hægt er að spá fyrir 

um togstreitu milli heimilislífs og vinnu út frá skynjun starfsmanns á vinnuálagi. 

Til að koma til móts við þarfir starfsmanna þegar kemur að málefnum fjölskyldulífs, 

hafa mörg fyrirtæki og stofnanir sett sér fjölskyldustefnu. Einnig hafa sum fyrirtæki útbúið 

jafnréttisáætlanir og sýnt þannig vilja til að stuðla að því að starfsfólk fái notið sín bæði í lífi 

og starfi (Þórður Kristinsson og Arnfríður Aðalsteinsdóttir, e.d.). Í 24. gr. laga um jafna stöðu 

og jafnan rétt kvenna og karla, Samræming fjölskyldu- og atvinnulífs, segir: 

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

samræma starfsskyldur sínar og ábyrgð gagnvart fjölskyldu. Ráðstafanir þær skulu m.a. auka 

sveigjanleika í skipulagningu á vinnu og vinnutíma þannig að bæði sé tekið tillit til 

fjölskylduaðstæðna starfsmanna og þarfa atvinnulífs, þar með talið að starfsmönnum sé 

auðveldað að koma aftur til starfa eftir fæðingar- og foreldraorlof eða leyfi úr vinnu vegna 

óviðráðanlegra og brýnna fjölskylduaðstæðna.“ (Lög um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og 

karla).  

 

2.7 Staðalímyndir kynja 

Kynlægar staðalímyndir hafa ekki einungis áhrif á það hvernig konur og karlar haga sér á 

vinnustaðnum heldur geta slíkar staðalímyndir einnig haft áhrif á það hvaða leiðtogahlutverk 

kynin samþykkja að taka að sér þegar á reynir innan skipulagsheilda (Gaytán, 2014). 

Samkvæmt Claes  (1999) eru sumir stjórnunarstílar flokkaðir sem kvenlægir eða karllægir. 

Kvenlægi stíllinn er sagður vera félagslegur þar sem persónuleg athygli er veitt til að skapa 

gott vinnuumhverfi á meðan karllæga stílnum hefur verið lýst sem leiðbeinandi. Hoffmann og 

Musch (2018) lýsa staðalímyndum kvenna sem tilfinningaríkum, blíðum, skilningsríkum, að 

þær hafi samfélagslegan persónuleika og taki ábyrgð á heimilishaldi, séu í 

umönnunarhlutverki, sýni tilfinningalegan stuðning, séu kvenlegar í framkomu og vinni 

láglaunastörf. Staðalímyndum karla lýsa þeir sem atorkusömum, sjálfstæðum og með 
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sjálfstraust. Gert er ráð fyrir að þeir uppfylli skyldur sem leiðtogar og séu með góða menntun, 

í góðum störfum, hafi karlmannlega framkomu og séu höfuð fjölskyldunnar.  

Haines o.fl. (2016) báru saman gögn úr rannsóknum í Bandaríkjunum frá því snemma á 

níunda áratugnum og gögn sem safnað var saman árið 2014 til að að kanna hvort 

staðalímyndir kynjanna hafi breyst yfir tíma eða staðið í stað. Í hvorri rannsókn fyrir sig mátu 

þátttakendur líkur á dæmigerðri hegðun miðað við staðalímyndir kynjanna, á einkennum 

kynja, hlutverkum, störfum og líkamlegum einkennum. Niðurstöður árið 2014 benda til þess 

að þátttakendur skynji sterkan mismun á staðalímyndum karla og kvenna, líkt og þátttakendur 

á níunda áratugnum. Þessar staðalímyndir virðast svo rótgrónar að þær hafa lítið sem ekkert 

breyst síðustu 20 árin þegar lýsingar þessara rannsakenda á stjórnunarstílum kynjanna eru 

bornar saman. 

 

2.8 Stjórnunarstíll kynja 

Margbreytileiki vinnuafls á vinnumarkaði hefur leitt til þess að bæði kynin hafa í auknum 

mæli viðurkennt konur sem yfirmenn, sem er lykilþáttur í því að gefa konum tækifæri til að 

takast á við stjórnendastöður á hærri stjórnendastigum fyrirtækja (Buchanan, Warning og 

Tett, 2012). Þeir Aral og Walker (2012) sýndu fram á að konur og karlar virðast hafa 

mismunandi hæfileika til að hafa áhrif á fólk í kringum sig. Karlar virðast þannig almennt 

hafa meiri áhrif en konur á meðan konur hafi meiri áhrif á karla en á aðrar konur. Wang, 

Chiang, Tsai, Lin og Cheng (2013) segja ljóst að konur og karlar séu ólík að eðlisfari. Því 

þurfi kvenkyns stjórnendur að tileinka sér sértækan stjórnunarstíl frekar en að notast við þá 

sem til eru og virðast hafa verið aðlagaðir sérstaklega að karlkyns stjórnendum. Buchanan 

o.fl. (2012) telja kvenlægan stjórnendastíl falla vel að þeim breytingum sem krafist er í 

framtíðinni; flatara skipuriti, teymisvinnu, fjölbreytileika og þverfaglegri starfsemi. Konur eru 

þannig margar hverjar vel í stakk búnar til að leiða stefnumörkun að þeirra mati.  

Eagly (2007) segir að þar sem áhrif stjórnandans byggi á því sem hann leggur til 

starfsins sé skynsamlegt að hafa í huga að þættir sem oft teljast til stjórnunarstíls kvenna eins 

og samvinna og uppbyggilegar leiðbeiningar, séu nauðsynlegir þættir í fari stjórnanda. 

Samkvæmt Eagly og Karau (2002) finnst kvenkyns stjórnendum þær oft knúnar til að sýna 

hegðun sem gæti talist óviðeigandi fyrir þeirra kyn, eins og það að vera hörkutól og sýna 

mikið keppnisskap. Á sama tíma segja Eagly og Karau (2002) ekki ólíklegt að konum finnist 

þær vera að gefa upp á bátinn kvenlega þætti eins og félagsnæmi. Buchanan o.fl. (2012) telja 

að kvenkyns stjórnendur þurfi að læra að finna leiðir til betri stjórnunarhátta gagnvart 
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kvenkyns undirmönnum og eins að kvenkyns undirmenn þurfi betri félagslega aðlögun á 

vinnustaðnum til að styðja og styrkja aðra kvenmenn sem hafa unnið sig upp metorðastiga 

innan skipulagsheildarinnar. Ladegaard (2011) komst að því með rannsókn sinni að það að 

notast eingöngu við kven- eða karllæga stjórnunarhætti sé ekki vænlegt til árangurs því 

árangursríkir stjórnunarhættir byggja að stórum hluta á sveigjanleika og raunsærri hæfni. 

Mukundan og Zakkariya (2018) gerðu hins vegar rannsókn á 449 stjórnendum og 

komust að því að í raun væri meirihluti þeirra með hlutlausan og kynlausan stjórnunarstíl. 

Niðurstöður benda til þess að flestir karlkyns stjórnendur annað hvort haldi í karllægan 

stjórnendastíl eða tileinki sér hlutlausan stíl, á meðan flestir kvenkyns stjórnendur virðist 

halda í frekar kvenlægan stjórnendastíl. Fáar konur virðast að sögn Mukundan og Zakkariya 

(2018) eltast við karllægan stjórnendastíl en þó eykst fjöldi kvenna sem notar hlutlausan 

stjórnendastíl.  

Árelía Eydís Guðmundsdóttir (2008) gerði rannsókn á íslenskum kvenstjórnendum þar 

sem hún komst að því að fólk hafi mismunandi viðhorf til stjórnenda eftir kyni. Jafnframt 

komst hún að þeirri niðurstöðu að það væri meiri fyrirhöfn fyrir konur en karla að stíga inn í 

hlutverk leiðtogans. Hún segir rannsóknir hafa sýnt fram á að þrátt fyrir að geta og hæfni 

kvenna til að taka að sér stjórnunarhlutverk sé til staðar, þá virðist þær ekki vera jafnákafar og 

karlmenn í að gefa sig í alla vinnuna sem þarf til að feta metorðastiga stjórnandans. Ásdís 

Jónsdóttir (2018) komst að því með rannsókn sinni að konur á Íslandi hafi almennt jákvæðara 

viðhorf til kvenna í stjórnunarstöðum en karlar. Þó að konur í stjórnunarstöðum séu enn í 

minnihluta virðast þær þó vera að sækja á. Ljóst þykir að stjórnandi nær ekki að vera góður 

stjórnandi nema undirmenn samþykki stjórnunarstíl hans og á það jafnt við um kvenkyns sem 

og karlkyns stjórnendur (Eagly, 2007). 

 

2.8.1 Kyn yfirmanns 

Með vaxandi þátttöku kvenna á vinnumarkaði síðustu 50 árin hafa þær verið að hasla sér völl 

sem stjórnendur. Lítið er vitað hvaða áhrif þetta hefur á líðan starfsmanna (Artz og Taengnoi, 

2016).  

Rannsókn Rosen og Jerdee (1973) sýndi að konur í Bandaríkjunum væru almennt 

áhugalausar um hvers kyns yfirmaðurinn er. Cannings og Montmarquette (1991) komust að 

sömu niðurstöðu meðal kanadísks starfsfólks. Hins vegar sýndi rannsókn Petty og Lee frá 

árinu 1975 að konur væru ánægðari með yfirmann af sama kyni. Sú niðurstaða kemur heim og 

saman við niðurstöður langtímarannsóknar Gallup sem hefur reglulega gert símakönnun 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0927537116301129#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0927537116301129#!
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meðal Bandaríkjamanna 18 ára og eldri frá árinu 1953. Í rannsókninni eru þátttakendur 

spurðir hvort þeir veldu heldur karl eða konu sem yfirmann ef þeir gætu valið þegar þeir væru 

að byrja í nýju starfi eða hvort þeim væri sama. Árið 2013, sögðu 41% að þeir kysu karl, 35% 

var alveg sama um kyn yfirmanns og 23% sögðust velja konu. Af þeim sem veldu konu sem 

yfirmann voru konur fleiri en karlar og af þeim sem sögðust vilja karl sem yfirmann voru 

karlar fleiri en konur. Þetta er mikil breyting frá fyrstu könnuninni því þá völdu 66% karl sem 

yfirmann, 25% var sama og 5% völdu konu (Newport og Wilke, 2013). Í rannsókn sem gerð 

var í bandarískum háskóla voru 455 nemendur spurðir sömu spurningar og Gallup notar í 

sinni könnun um það hvort þeir veldu frekar karl eða konu sem yfirmann eða hvort þeim væri 

sama. Af þeim sem tóku afstöðu voru fleiri sem frekar veldu karl en konu. Fleiri karlar 

sögðust þó velja karl sem yfirmann en konu og fleiri konur sögðust frekar velja konu sem 

yfirmann en karl (Powell og Butterfield, 2015). Rannsókn í Bretlandi sýndi að hvorki konur 

né karlar höfðu sterka skoðun á því hvort þau veldu konu eða karl sem yfirmann. Þáttakendur 

vildu þó helst unga karlkyns yfirmenn eða eldri kvenkyns yfirmenn. Hugsanlega er ástæðan 

sú að fólki þyki yngri karlmenn hafa meiri aðlögunarhæfni og vera óformlegri en eldri 

karlmenn og að eldri konur séu taldar reyndari og öruggari en þær yngri (Furnham, 

McClelland og Mansi, 2012). Starfsmenn vilja jafnframt almennt heldur tilfinningalega 

greindan yfirmann en gáfaðan. Konur hafa þó sterkari skoðun á þessu en karlar (Furnham, 

o.fl., 2012). Artz og Taengnoi (2016) notuðu tvö gagnasöfn frá Bandaríkjunum til að kanna 

hvaða áhrif það hefði á starfsmenn að hafa konu sem yfirmann. Annað byggði á 

langtímarannsókn, hitt á þversniðsrannsókn. Mælt var hvernig kyn yfirmanns hefði áhrif á 

vellíðan undirmanna. Þegar búið var að taka tillit til allra þátta var niðurstaðan að konur voru 

ekki eins ánægðar með störf sín þegar þær höfðu konu sem yfirmann. Aftur á móti virtist það 

ekki hafa nein áhrif á ánægju karlanna að hafa konu sem yfirmann (Artz og Taengnoi, 2016). 

Almennt séð hefur fólk tilhneigingu til að hafa ólíkar skoðanir á kvenkyns leiðtogum 

en svipaðar skoðanir á karlkyns leiðtogum (Eagly og Karau, 2002). Warning og Buchanan 

(2009) komust að því að þó að konur segist almennt trúa því að konur geti verið jafn góðir 

stjórnendur og karlar, þá vilji þær á sama tíma sjálfar ekki hafa konu sem sinn yfirmann. 

Buchanan o.fl. (2012) segja að konur virðist ekki vera sáttar við að aðrar konur segi þeim til 

og telji að slíkt geti mjög auðveldlega valdið ágreiningi.  

 Buchanan o.fl. (2012) segja konur nú til dags almennt uppfylla menntunarstig, færni, 

forystuhugsun og getu til ákvörðunarvalds til jafns á við karla, en þær eru samt sem áður 

áberandi færri í efri lögum stjórnendastaða. Þær virðast oftar en ekki fastar í því að gegna 

millistjórnendahlutverkum, í besta falli.  
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3. Rannsóknarsnið og framkvæmd 

3.1 Gögn 

Gagnaöflun var ekki hluti rannsóknarinnar og því ekki í höndum höfunda. Gögnin sem hér 

var byggt á voru frá árinu 2015 og fengin úr langtímarannsókninni „Heilsa, líðan og 

starfstengd viðhorf starfsfólks íslenskra sveitarfélaga“ til þess að svara 

rannsóknarspurningunni: „Hefur kyn næsta yfirmanns áhrif á líðan undirmanna í starfi?”. 

 

3.2 Þátttakendur 

Þátttakendur í þessari rannsókn voru allir starfsmenn 17 sveitarfélaga, 18 ára og eldri í 50% 

eða hærra stöðugildi, 5.463 talsins. Af þátttakendunum var meirihlutinn konur, samtals 4.390 

eða 80,3%. Karlar voru 968 eða 17,7%. Þeir sem gáfu ekki upp kyn voru 105 eða 1,9%. 

 

3.3 Mælitæki 

Spurningalistinn sem notaður var í rannsókninni á heilsu, líðan og starfstengdum viðhorfum 

starfsfólks íslenskra sveitarfélaga samanstendur af spurningum og fullyrðingum sem notaðar 

hafa verið í öðrum rannsóknum á heilsu og líðan og starfstengdum viðhorfum starfsfólks. Í 

þessari rannsókn voru notaðar þrjár spurningar og tvær fullyrðingar um starfsánægju 

starfsmanna, hvernig yfirmenn þeirra eru og jafnvægi milli vinnu og einkalífs, auk spurninga 

um kyn þátttakenda og kyn næsta yfirmanns. Rannsakendur töldu spurningarnar vera 

dæmigerðar og lýsandi til að meta líðan starfsmanna á vinnustað, þar sem þær snúast um 

ánægju í starfi, samskipti við næsta yfirmann, hvernig næsta yfirmanni tekst að leysa 

starfsmannavandamál og jafnvægi milli vinnu og einkalífs.  

Til þess að mæla líðan undirmanna voru skoðaðar eftirfarandi þrjár spurningar og tvær 

fullyrðingar; (1)„Valda samskipti við næsta yfirmann þér streitu?“, (2) „Yfirmanni mínum 

tekst vel að leysa þau starfsmannavandamál sem koma upp á vinnustaðnum“ og 

(3)„Yfirmaður minn leiðbeinir og gagnrýnir á uppbyggilegan hátt“. Svarmöguleikar við 

þessum spurningum voru; „Mjög sjaldan eða aldrei“, „Fremur sjaldan“, „Stundum“, „Fremur 

oft“, „Mjög oft eða alltaf“. (4) „Þegar á heildina litið er ég ánægð(ur) í starfi mínu” og (5) 

„Mér finnst vera gott jafnvægi hjá mér milli vinnu og einkalífs“. Svarmöguleikar við þessum 
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fullyrðingum voru; „Mjög ósammála“, „Frekar ósammála“, „Hvorki sammála né ósammála“, 

„Frekar sammála“, „Mjög sammála“. Spurningarnar og fullyrðingarnar voru allar á raðkvarða 

en ákveðið að líta á að jafnt bil væri á milli svarmöguleika og meðhöndla sem jafnbilakvarða. 

Gildið 1 þýddi slæma líðan og gildið 5 þýddi góða líðan. Til að gæta samræmis varðandi allar 

spurningarnar og fullyrðingarnar þurfti að snúa við svarmöguleikum spurningarinnar „Valda 

samskipti við næsta yfirmann þér streitu?“ þannig að „Mjög sjaldan eða aldrei“ fékk gildið 5 

og „Mjög oft eða alltaf“ fékk gildið 1.  

 

3.4 Tölfræðileg úrvinnsla 

Gögnin voru í upphafi greind til að meta hvaða spurningar og fullyrðingar rannsakendur töldu 

dæmigerðar fyrir líðan á vinnustað og ákveðið að vinna út frá fimm þeirra úr gagnasafninu. 

Tölvuforritið SPSS, útgáfa 25, var notað við úrvinnslu gagnanna. Lýsandi tölfræði var notuð 

til að skoða dreifingu þátttakenda eftir breytunum kyni undirmanns og kyni yfirmanns. Kí-

kvaðratpróf var notað til að skoða mun á kyni þátttakenda og kyni næsta yfirmanns. Til að 

skoða hvort kynferði næsta yfirmanns hefði áhrif á líðan undirmanna var notað t-próf óháðra. 

Þar sem vinnustaðir sveitarfélaganna eru mjög kynbundnir var ákveðið að skoða hvort kyn 

þátttakenda hefði einnig áhrif. Framkvæmd var fjölbreytu aðhvarfsgreining til að skoða hvort 

að kyn yfirmanna og kyn þátttakenda hefði áhrif á líðan í starfi. Marktektarmörk voru sett við 

95% (alfa 0,05).  

 

4. Niðurstöður 

Meginmarkmið rannsóknarinnar er að varpa ljósi á hvort líðan starfsmanna sveitarfélaga 

tengist kyni næsta stjórnanda. Hér verður fjallað um niðurstöður rannsóknarspurningarinnar 

„Hefur kyn næsta yfirmanns áhrif á líðan undirmanna?” sem unnar voru út frá fimm 

spurningum úr gagnasafninu um starfsánægju starfsmanna, hvernig yfirmenn þeirra eru og 

jafnvægi milli vinnu og einkalífs. Skoðaðar voru mismunandi tengingar á milli þessara þátta 

til að svara spurningunni um það hvaða áhrif kyn næsta yfirmanns hefði á undirmenn. 
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4.1 Þáttakendur og næstu yfirmenn eftir kyni  

Vinnustaðir sveitarfélaga eru mjög kynbundnir vinnustaðir. Það endurspeglar kynjaskiptingu 

þátttakenda í þessari rannsókn samanber mynd 1. Þar sést að fjöldi kvenna sem tók þátt í 

rannsókninni er 4.390 á móti 968 körlum. Hlutfall kvenna í þessari rannsókn var því miklu 

hærra en karla eða tæp 82%, en hlutfall karla var 18%.   

 

 
Mynd 1. Kynjaskipting þátttakenda 

 

Kynjaskiptingin endurspeglaðist einnig í kynferði næsta yfirmanns eins og sjá má á 

mynd 2. Þar kemur fram að í 76% tilvika var næsti yfirmaður kona. Einnig má sjá að 

algengara var að karlar hefðu karlkyns yfirmann en konur, eða í 44% tilvika á móti 19% 

kvenna (χ2(1,n=5353)=256,2; p<0,05).  
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Mynd 2. Kyn næsta yfirmanns 

 

4.2 Samskipti við næsta yfirmann og streita 

Mynd 3 sýnir niðurstöður yfir hversu sjaldan eða oft samskipti við næsta yfirmann ollu 

þátttakendum streitu. Þar kemur í ljós að helmingur þátttakenda taldi að samskipti sín við 

næsta yfirmann hefði valdið þeim mjög sjaldan eða aldrei streitu. Jafnframt má sjá að um 3% 

þátttakenda töldu að samskipti við næsta yfirmann hefði valdið þeim mjög oft eða alltaf 

streitu, auk þess sem 5% til viðbótar að þau hefðu gert það fremur oft. Einnig kom í ljós að 

það var lítill munur á svörum þátttakenda eftir því hvort næsti yfirmaður var karl (M=4,18; 

SF=1,0) eða kona (M=4,16; SF=1,1)  (t(2280)=0,77; p>0,05). 

 
Mynd 3. Valda samskipti þín við næsta yfirmann þér streitu? 
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Mynd 4 sýnir hversu sjaldan eða oft samskiptin við næsta yfirmann olli þátttakendum streitu 

eftir kyni þátttakanda og kyni næsta yfirmanns. Niðurstaðan var sú að hvorki kyn þátttakenda 

né kyn næsta yfirmanns hafði áhrif á það hversu sjaldan eða oft samskipti við næsta yfirmann 

ollu þátttakendum streitu (F(2,5350)=0,35; p>0,05).  

 

 
Mynd 4. Valda samskipti þín við næsta yfirmann þér streitu? 

 

4.3 Leiðbeiningar og gagnrýni yfirmanns 

Mynd 5 sýnir niðurstöður um hversu sjaldan eða oft næsti yfirmaður leiðbeindi og gagnrýndi 

þátttakendur á uppbyggilegan hátt. Þar kemur í ljós að um þriðjungur þátttakenda sagðist 

mjög oft eða alltaf fá uppbyggilega gagnrýni og leiðbeiningar. Þá sagðist rúmlega þriðjungur 

fremur oft fá uppbyggilega gagnrýni og leiðbeiningar. Fáir, eða 3% þátttakenda, sögðust mjög 

sjaldan eða aldrei fá uppbyggilegar leiðbeiningar og gagnrýni frá næsta yfirmanni sínum. 

Marktækur munur var á kyni yfirmanns um það hversu sjaldan eða oft næsti yfirmaður 

leiðbeindi og gagnrýndi á uppbyggilegan hátt. Þannig þótti fleiri þátttakendum sem voru með 

kvenkyns yfirmann (M=3,90; SF=1,03) þeir oftar fá leiðbeiningar og gagnrýni á 

uppbyggilegan hátt en þátttakendum sem voru með karlkyns yfirmann (M=3,81; SF=1,08) 

(t(2078)=-2,38; p<0,05). 
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Mynd 5. Yfirmaður minn leiðbeinir og gagnrýnir á uppbyggilegan hátt 

 

Mynd 6 sýnir hversu sjaldan eða oft næsti yfirmaður leiðbeindi og gagnrýndi 

þátttakendur á uppbyggilegan hátt eftir kyni þátttakanda og kyni næsta yfirmanns. Við nánari 

skoðun má sjá að kyn næsta yfirmanns og kyn þátttakenda hafði áhrif á viðhorf til þess hversu 

sjaldan eða oft yfirmaður leiðbeindi og gagnrýndi á uppbyggilegan hátt (F(2,5349)=9,01; 

p<0,05). Samspil kyns þátttakenda og kyns næsta yfirmanns voru þó þannig að kyn 

þátttakenda skipti máli að teknu tilliti til áhrifa af kyni næsta yfirmanns (p<0,05) en fyrri áhrif 

af kyni næsta yfirmanns duttu út þegar búið var að taka tillit til kynferðis þátttakenda 

(p>0,05). Niðurstöðurnar sýna að konur töldu í meira mæli en karlar, að teknu tilliti til kyns 

næsta yfirmanns, að yfirmenn leiðbeindu og gagnrýndu oftar á uppbyggilegan hátt. Þó að kyn 

þátttakenda og kyn næsta yfirmanns hafi haft áhrif á afstöðu til þess hversu sjaldan eða oft 

yfirmenn leiðbeina og gagnrýna á uppbyggilegan hátt, þá skýrði kyn þátttakenda og kyn næsta 

yfirmanns ekki nema um 0,3% af breytileika í svörum. 
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Mynd 6. Yfirmaður minn leiðbeinir og gagnrýnir á uppbyggilegan hátt 

 

4.4 Hvernig tekið er á starfsmannavandamálum 

Mynd 7 sýnir niðurstöður um hversu sjaldan eða oft næsta yfirmanni tókst vel að leysa þau 

starfsmannavandamál sem komu upp á vinnustað þátttakenda. Í ljós kom að 24% þátttakenda 

sögðu næsta yfirmann sinn mjög oft eða alltaf takast vel að leysa starfsmannavandamál á 

vinnustaðnum. Þá sögðu 40% þátttakenda næsta yfirmann sinn fremur oft takast vel að leysa 

starfsmannavandamál sem komu upp á vinnustaðnum. Aftur á móti sögðu 4% þátttakenda að 

næsta yfirmanni sínum tækist mjög sjaldan eða aldrei vel að leysa starfsmannavandamál. 

Jafnframt var skoðað hvort kyn næsta yfirmanns skipti máli varðandi fullyrðinguna 

„Yfirmanni mínum tekst vel að leysa þau starfsmannavandamál sem koma upp á 

vinnustaðnum.” Þannig þótti fleiri þátttakendum sem voru með kvenkyns yfirmann (M=3,76; 

SF=1,02) yfirmanni sínum oftar takast vel að leysa úr þeim starfsmannavandamálum sem upp 

komu á vinnustaðnum en þátttakendum sem voru með karlkyns yfirmann (M=3.65; SF=1,05) 

(t(5455)=-3,47; p<0,05).    
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Mynd 7. Yfirmanni mínum tekst vel að leysa þau starfsmannavandamál sem koma upp á 

vinnustaðnum 

 

Mynd 8 sýnir hversu sjaldan eða oft næsta yfirmanni tókst vel að leysa 

starfsmannavandamál sem upp komu á vinnustað þátttakenda, eftir kyni þátttakenda og kyni 

næsta yfirmanns. Við nánari skoðun mátti sjá að kyn næsta yfirmanns og kyn þátttakenda 

hafði áhrif á viðhorf til þess hversu sjaldan eða oft næsta yfirmanni tókst vel að leysa þau 

starfsmannavandamál sem upp komu á vinnustaðnum (F(2,5349)=8,55; p<0,05). Samspil 

kyns þátttakenda og kyns næsta yfirmanns voru þannig að bæði kyn þátttakenda skiptir máli 

að teknu tilliti til áhrifa af kyni næsta yfirmanns (p<0,05) og kyn næsta yfirmanns að teknu 

tillit til kyns þátttakenda (p<0,05). Niðurstöðurnar sýndu að konur töldu í meira mæli en 

karlar, að teknu tilliti til kyns næsta yfirmanns og kyns þátttakenda, að yfirmanni hefði tekist 

vel að leysa starfsmannavandamál sem upp komu á vinnustað. Þótt bæði kyn þátttakenda og 

kyn næsta yfirmanns hefðu haft áhrif á afstöðu til þess hversu sjaldan eða oft yfirmanni hefði 

tekist vel að leysa starfsmannavandamál sem upp komu á vinnustað, þá skýrði kyn 

þátttakenda og kyn næsta yfirmanns ekki nema um 0,3% af breytileika í svörum.  
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Mynd 8. Yfirmanni mínum tekst vel að leysa þau starfsmannavandamál sem koma upp á 

vinnustaðnum 

 

4.5 Jafnvægi milli vinnu og einkalífs 

Mynd 9 sýnir niðurstöður um hversu ósammála eða sammála þátttakendur voru því að það 

væri gott jafnvægi hjá sér á milli vinnu og einkalífs. Þar sést að tæplega fjórðungur 

þátttakenda var mjög sammála því að gott jafnvægi væri hjá sér á milli vinnu og einkalífs og 

rúmlega 40% þátttakenda voru frekar sammála staðhæfingunni. Þá sögðust um 2% 

þátttakenda vera mjög ósammála því að gott jafnvægi væri hjá sér á milli vinnu og einkalífs. 

Jafnframt kom í ljós að það var lítill munur á svörum þátttakenda eftir því hvort næsti 

yfirmaður var karl (M=3,74; SF=1,01) eða kona (M=3,75; SF=0,99) (t(5456)=-0,39; p>0,05) 

þannig að konum og körlum fannst í sama mæli að gott jafnvægi væri hjá sér á milli vinnu og 

einkalífs. 
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Mynd 9. Mér finnst vera gott jafnvægi hjá mér milli vinnu og einkalífs 

 

 Mynd 10 sýnir hversu ósammála eða sammála þátttakendur voru því að gott jafnvægi 

væri hjá sér milli vinnu og einkalífs eftir kyni næsta yfirmanns og kyni þátttakenda. Við 

nánari skoðun má sjá að kyn næsta yfirmanns og kyn þátttakenda hafði áhrif á viðhorf til þess 

hversu ósammála eða sammála þátttakendur voru um að finnast gott jafnvægi vera hjá sér 

milli vinnu og einkalífs (F(2,5350)=8,08; p<0,05). Samspil kyns þátttakenda og kyns næsta 

yfirmanns voru þó þannig að kyn þátttakenda skipti máli að teknu tilliti til áhrifa af kyni næsta 

yfirmanns (p<0,05) en kyn yfirmanns skipti ekki máli að teknu tilliti til áhrifa af kyni 

þátttakenda (p>0,05). Niðurstöðurnar sýndu að konum fannst í meira mæli en körlum, að 

teknu tilliti til kyns næsta yfirmanns, að það væri gott jafnvægi hjá sér á milli vinnu og 

einkalífs. Með því að skoða áhrif kyns þátttakenda og kyns næsta yfirmanns á afstöðu til þess 

hversu ósammála eða sammála þátttakendum fannst vera gott jafnvægi hjá sér á milli vinnu 

og einkalífs, þá skýrði það ekki nema um 0,3% af breytileika í svörum.  
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Mynd 10. Mér finnst vera gott jafnvægi hjá mér milli vinnu og einkalífs 

 

4.6 Ánægja í starfi 

Mynd 11 sýnir niðurstöður um hversu ósammála eða sammála þátttakendur voru 

fullyrðingunni um að þeir væru ánægðir í starfi þegar á heildina væri litið. Þar kom í ljós að 

um einn þriðji hluti þátttakenda var mjög sammála því að vera ánægðir í starfi og 45% 

þátttakenda taldi sig frekar sammála því að vera ánægðir í starfi. Þátttakendur sem sögðust 

vera mjög ósammála því að vera ánægðir í starfi voru 2%. Jafnframt var skoðað hvort kyn 

næsta yfirmanns skipti máli varðandi fullyrðinguna „Þegar á heildina litið er ég ánægð(ur) í 

starfi mínu“. Í ljós kom að það var ekki munur á svörum þátttakenda eftir því hvort næsti 

yfirmaður var karl (M=4,02; SF=0,97) eða kona (M=4,02; SF=0,94) (t(5456)=-0,21; p>0,05).   
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Mynd 11. Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) í starfi mínu 

 

Mynd 12 sýnir hversu ósammála eða sammála þátttakendur voru því að vera heilt á 

litið ánægðir í starfi eftir kyni þátttakenda og kyni næsta yfirmanns. Við nánari skoðun má sjá 

að kyn næsta yfirmanns og kyn þátttakenda hafði áhrif á viðhorf til þess hversu ánægðir eða 

óánægðir þátttakendur voru í starfi (F(2,5350)=5,74; p<0,05 ). Samspil kyns þátttakenda og 

kyns næsta yfirmanns var þó þannig að kyn þátttakenda skipti máli að teknu tilliti til áhrifa af 

kyni næsta yfirmanns (p<0,05) en kyn yfirmanns virtist ekki hafa áhrif á svörun þátttakenda 

að teknu tilliti til kyns þátttakenda (p>0,05). Niðurstöðurnar sýna að konur töldu í meira mæli 

en karlar, að teknu tilliti til kyns næsta yfirmanns, að þær væru þegar á heildina væri litið 

ánægðar í starfi. Þótt kyn þátttakenda og kyn næsta yfirmanns hafi haft áhrif á afstöðu til þess 

hversu ósammála eða sammála þátttakendur segðust vera því að vera ánægðir í starfi, þá 

skýrir kyn þátttakenda og kyn næsta yfirmanns ekki nema um 0,2 % af breytileika í svörum. 
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Mynd 12. Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) í starfi mínu 

 

5. Umræður 

Hér var sett fram rannsóknarspurningin „Hefur kyn næsta yfirmanns áhrif á líðan undirmanna 

í starfi?“. Til þess að svara rannsóknarspurningunni var byggt á gögnum sem unnið var með í 

langtímarannsókn sem gerð var árið 2015. Niðurstöður byggja á þremur spurningum og 

tveimur fullyrðingum sem allar tengdust upplifun og líðan starfsmanna í starfi sínu. 

Niðurstöður sýndu að kyn næsta yfirmanns hafði áhrif á líðan undirmanna þegar kom að 

upplifun þeirra á hversu sjaldan eða oft næsti yfirmaður veitti þeim uppbyggilegar 

leiðbeiningar og gagnrýni. Þar þóttu kvenkyns yfirmenn standa sig betur en karlkyns í að 

veita oftar undirmönnum slíka endurgjöf. Niðurstöður sýndu einnig að kyn næsta yfirmanns 

hafði áhrif á líðan undirmanna þegar undirmenn svöruðu því til hversu sjaldan eða oft næsta 

yfirmanni færi vel úr hendi að leysa úr þeim starfsmannamálum sem upp komu á 

vinnustaðnum. Þar þóttu kvenkyns yfirmenn einnig standa sig betur en karlkyns yfirmenn í 

því að sýna oftar góða úrlausn á starfsmannavandamálum.   

Niðurstöður rannsóknar okkar á tengslum milli kyns næsta yfirmanns og 

streituvaldandi samskipta voru ekki marktækar en þó mátti sjá að heldur fleiri þátttakendur af 

báðum kynjum töldu þó samskipti við næsta yfirmann sinn sjaldnar valda streitu þegar 

yfirmaðurinn var karl. Samskipti við næsta yfirmann ollu almennt ekki undirmönnum 

sveitarfélaga mikilli streitu, hvort sem um var að ræða kvenkyns yfirmann eða karlkyns. 

Rannsakendurnir Boglut og Robu (2014) höfðu sýnt fram á með rannsókn sinni að streita 
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hefur neikvæð áhrif á einstaklinga og áunnin streita sem tengist starfi hefur tengsl við 

tilfinningar og almenna líðan.   

Þegar kom að niðurstöðum rannsóknar okkar sem snýr að leiðbeiningum og 

uppbyggilegri gagnrýni næsta yfirmanns, sýndu þær marktækar niðurstöður þegar kom að því 

að skoða hvort kyn næsta yfirmanns skipti máli. Konur þóttu betri yfirmenn í þessum þætti 

stjórnendahlutverksins en karlar með því að veita oftar uppbyggilegar leiðbeiningar og 

gagnrýni. Bæði karlkyns og kvenkyns þátttakendur voru sammála um það. Rannsakendurnir 

Moore o.fl. (2005) höfðu sýnt fram á að konur sem hafa kvenkyns yfirmann upplifi töluvert 

sterkan félagslegan stuðning og einnig að kvenkyns yfirmenn væru aðeins betri í að leiðbeina 

og gagnrýna á uppbyggilega hátt.  

Spurning sem sneri að góðri úrlausn næsta yfirmanns á starfsmannavandamálum á 

vinnustað sýndi marktækar niðurstöður þegar kom að mun eftir kyni yfirmanns. Þar þóttu 

kvenkyns yfirmenn standa örlítið framar karlkyns yfirmönnum með því að leysa oftar 

starfsmannavandamál. Bæði karlkyns þátttakendur og kvenkyns voru þarna sammála um 

þessar niðurstöður. Leon-Perez o.fl. (2015) höfðu sem dæmi sýnt fram á að mikilvægt væri að 

geta komið í veg fyrir að ágreiningur sem skapast getur á vinnustað magnist upp og verði 

þannig að stærra vandamáli.  

Þegar skoðað var í þessari rannsókn hvort munur væri á upplifun starfsmanna á 

jafnvægi milli vinnu og einkalífs sást ekki marktækur munur eftir því hvort um var að ræða 

kvenkyns eða karlkyns yfirmann. Nokkuð jöfn ánægja var með bæði kyn yfirmanna hjá öllum 

þátttakendum þar sem flestum fannst yfirmenn standa sig vel í að samræma þennan 

mikilvæga þátt milli vinnu og einkalífs. Rannsóknir sem gerðar hafa verið í gegnum árin á 

þessum þætti líkt og rannsókn þeirra Moore o.fl. (2005) bentu hins vegar til að þeir sem hafa 

konu sem yfirmann upplifi færri árekstra milli vinnu og einkalífs. Á hinn bóginn kom fram í 

rannsókn Moore o.fl. (2005) í Bandaríkjunum að millistjórnendur sem hafa konu sem næsta 

yfirmann upplifa færri árekstra milli vinnu og einkalífs.   

Ánægja í starfi var almennt mikil meðal þátttakenda, hvort sem um var að ræða karl 

eða konu sem næsta yfirmann. Þó mældist ekki marktækur munur á þessum þætti þegar kom 

að því að greina mun á upplifun þátttakenda á ánægju í starfi eftir kyni yfirmanns. Segja má 

að ánægja og líðan í vinnu tengist mörgum þáttum líkt og Rollero o.fl. (2016) bentu á og má 

þar meðal annars nefna starfsánægju. Í þeirra rannsókn kemur fram að konur upplifi almennt 

minni ánægju í vinnu en karlmenn. Niðurstöður rannsóknar þeirra Artz og Taengnoi (2016) 

sem gerðu rannsókn á vellíðan í vinnu og kyni yfirmanns sýna að konur eru ekki eins ánægðar 
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með störf sín, þegar þær hafa kvenkyns yfirmann, en það virðist ekki hafa nein áhrif á 

karlkyns þátttakendur að hafa konu sem yfirmann. 

Almennt má segja að í rannsóknum hafi verið gefið í skyn að flestum sé sama hvort 

næsti yfirmaður þeirra sé karl eða kona enda hurfu áhrifin af kyni yfirmanns að mestu leyti 

þegar gögnin voru skoðuð eftir kynferði þátttakenda. Það að kyn næsta yfirmanns skipti ekki 

máli styðja meðal annars rannsóknir fyrirtækisins Gallup sem hefur gert slíkar kannanir í 

Bandaríkjunum allt frá árinu 1953. Heldur fleiri kjósa þó karlkyns yfirmann en kvenkyns, sé 

þeim gert að velja á milli. Áhugavert þótti okkur rannsakendum að af þeim sem þurftu að 

velja á milli kyns, völdu þeir nánast undantekningarlaust sama kyn og þeir voru sjálfir. Þá 

sýndu Furnham o.fl. (2012) fram á að þeir sem þurfa að velja kyn yfirmanns, myndu velja 

unga karlkyns yfirmenn eða eldri kvenkyns.  

 

6.0 Lokaorð 

Vinna er stór hluti daglegs lífs hjá flestum. Hún er almennt hugsuð til að afla lífsviðurværis 

og til að sjá sér og sínum farborða. Við lítum þó á vinnu sem mikilvægari en eingöngu til að 

afla lífsviðurværis, því hún er einnig hluti af sjálfsmynd okkar, félagslegum tengslum og því 

að tilheyra hópi eða stétt fólks. Með aukinni atvinnuþátttöku kvenna bæði á Íslandi og 

erlendis verða æ fleiri konur yfirmenn á vinnumarkaði. Það var því áhugavert að skoða hvort 

það hefði áhrif á líðan undirmanna hvort næsti yfirmaður væri karl eða kona. 

Eins og nefnt hefur verið hér að ofan þá hafa rannsóknir sýnt að hvorki konur né karlar 

virðast kjósa annað kynið umfram hitt sem yfirmann. Þótt niðurstöður þessarar rannsóknar 

bendi til þess að ekki sé umtalsverður munur á ánægju undirmanna með annað kyn yfirmanns 

umfram hitt virðist ánægjan með kvenkyns yfirmenn þó vera örlítið meiri hjá þátttakendum í 

þessari rannsókn. Þessi rannsókn sneri að vinnustöðum þar sem konur eru í miklum 

meirihluta. Það væri áhugavert að framkvæma sambærilega rannsókn á vinnustöðum þar sem 

karlar eru í miklum meirihluta og skoða hvort niðurstöður yrðu sambærilegar. Eins væri 

tilvalið að gera rannsókn þar sem aðrar stéttir en starfsmenn sveitarfélaga koma við sögu og 

rannsaka hvort annars konar niðurstöður kæmu í ljós. Önnur sambærileg rannsókn með annars 

konar þýði myndi að auki sýna fram á réttmæti þessara niðurstaðna. 

Þó er ljóst að hvort sem um ræðir karlkyns eða kvenkyns yfirmenn, er mikilvægt að 

hlúa eins vel og kostur er að starfsmönnum á vinnustað hverju sinni.  
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Félagsvísindastofnun Háskóla Íslands. Sótt 30. apríl 2019 af 

http://fel.hi.is/sites/fel.hi.is/files/slideshow/vidskiptabok%202008.pdf 

Ásdís Jónsdóttir. (2018). Viðhorf til kvenstjórnenda í fyrirtækjum og stofnunum á Íslandi 

(MS-ritgerð). Háskóli Íslands, Félagsvísindadeild. Sótt 14. mars 2019 af 

http://hdl.handle.net/1946/32025 

Beard, Z. (2017). WHY WE WORK: An Analysis of Work Purpose. Career Planning and 

Adult Development Journal, 33(2), 32-35. 

Boglut, A. og Robu, M. (2014). Relationship between emotions and perceived stress at 

workplace. Romanian Journal of Experimental Applied Psychology, 5(3), 60-69.  

Buchanan, F. R., Warning, R. L. og Tett, R. P. (2012). Trouble at the top: Women who don't 

want to work for a female boss. The Journal of Business Diversity, 12(1), 33-46. 

Cannings, K. og Montmarquette, C. (1991).The attitudes of subordinates to the gender of 

superiors in a managerial hierarchy. Journal of Economic Psychology, 12(4), 707-724. 

doi:10.1016/0167-4870(91)90007-G 

Claes, M. T. (1999). Women, men and management styles. International Labour Review, 138, 

431. doi:10.1111/j.1564-913X.1999.tb00396.x 

Eagly, A. (2007). Female leadership advantage and disadvantage: Resolving the  

contradictions. Psychology of Women Quarterly, 31(1), 1-12.  

doi:10.1111/j.1471-6402.2007.00326.x 

 

Eagly, A. H. og Karau, S. J. (2002). Role congruity theory of prejudice toward female leaders. 

Psychological Review, 109(3), 573-598. doi:10.1037//0033-295X.109.3.573 

https://leitir.is/primo-explore/fulldisplay?docid=TN_proquest2019971505&context=PC&vid=ICE&lang=is_IS&search_scope=ICE&adaptor=primo_central_multiple_fe&tab=default_tab&query=any,contains,Why%20do%20we%20workwork&offset=0
https://doi.org/10.1016/0167-4870(91)90007-G


Hefur kyn næsta yfirmanns áhrif á líðan undirmanna í starfi? 27 

European Parliament. (2011). REPORT on women and buisness leadership. Sótt 1. maí 2019 

af http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?pubRef=-

//EP//TEXT+REPORT+A7-2011-0210+0+DOC+XML+V0//EN#top(2010/2115(INI 

Eurostat. (2019). Gender pay gap statistics. Sótt 22. apríl 2019 af 

https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-

explained/index.php?title=Gender_pay_gap_statistics#Highest_gender_pay_gap_in_fin

ancial_and_insurance_activities 

Eurostat. (2018). Around a third of managers in the EU are women. Sótt 22. apríl 2019 af 

https://ec.europa.eu/eurostat/cache/infographs/womenmen/uk_en/bloc-2c.html?lang 

Eurostat. (2018). Tertiary education statistics. Sótt 22. apríl 2019 af 

https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-

explained/index.php/Tertiary_education_statistics#Graduates 

Fisher, C. D. (2010). Happiness at work. International Journal of Management Reviews, 

12(4), 384-412. doi:10.1111/j.1468-2370.2009.00270.x 

Furnham, A., McClelland, A. og Mansi, A. (2012). Selecting your boss: Sex, age, IQ and EQ 

factors. Personality and Individual Differences, 53(5), 552-556.  

         doi:10.1016/j.paid.2012.04.005 

Garcia-Retamero, R. og Lopez-Zafra, E. (2006). Prejudice against women in male-congenial 

environments: Perceptions of gender role congruity in leadership. Sex Roles, 55(1-2), 

51-61. doi:10.1007/s11199-006-9068-1 

Gaytán, S. P. (2014). Gender and leadership: An approach to the differences between women 

and men in management. Hyperion Economic Journal, 2(1), 3-11.  

 

Gorman, E. H. og Kmec, J. A. (2007). We (have to) try harder: Gender and required work 

effort in Britain and the United States. Gender & Society, 21(6), 828-856. 

         doi:10.1177/0891243207309900 

 

Guðbjörg Linda Rafnsdóttir. (2013). Lög um kynjakvóta í stjórnum fyrirtækja- viðhorf og 

væntingar stjórarmanna. Jafnréttisþing 1. nóvember 2013. Sótt 5. maí 2019 af 

https://www.stjornarradid.is/media/velferdarraduneyti-

media/media/jafnrettisthing2013/glaerur-gudbjargar-lindu-rafnsdottur.pdf 

 

Guðbjörg Linda Rafnsdóttir, Laufey Axelsdóttir, Sunna Diðriksdóttir og Þorgerður 

Einarsdóttir. (2015). Konur og karlar í forystu atvinnulífs á Íslandi. Reykjavík: 

Jafnréttisstofa. Sótt 6. maí 2019 af 

https://www.jafnretti.is/static/files/Jafnr_skyrsla_heild_fyrir_net_ok.pdf 

 

Hagstofa Íslands. (2005). Áhrifastöður. Sótt 28. apríl 2019 af  

https://px.hagstofa.is/pxis/pxweb/is/Samfelag/Samfelag__felagsmal__jafnrettismal__3_

kk75/HEI11507.px/table/tableViewLayout1/?rxid=d7b1a9f9-84e2-40b9-a395-

554acf88f20a 

 

https://doi.org/10.1111/j.1468-2370.2009.00270.x
https://doi.org/10.1111/j.1468-2370.2009.00270.x
https://doi.org/10.1111/j.1468-2370.2009.00270.x
https://www.stjornarradid.is/media/velferdarraduneyti-media/media/jafnrettisthing2013/glaerur-gudbjargar-lindu-rafnsdottur.pdf
https://www.stjornarradid.is/media/velferdarraduneyti-media/media/jafnrettisthing2013/glaerur-gudbjargar-lindu-rafnsdottur.pdf


Hefur kyn næsta yfirmanns áhrif á líðan undirmanna í starfi? 28 

Hagstofa Íslands. (2018). Menntun kynjanna ólík eftir búsetu. Sótt 28. apríl 2019 af 

https://hagstofa.is/utgafur/frettasafn/felagsmal/konur-og-karlar-a-islandi-2018/ 

 

Hagstofa Íslands. (2019). Meðalatvinnutekjur karla hærri en tekjur kvenna með sömu 

menntun. Sótt 28. apríl 2019 af https://hagstofa.is/utgafur/frettasafn/felagsmal/konur-

og-karlar-a-islandi-2019/ 

 

Haines, E. L., Deaux, K. og Lofaro, N. (2016). The times they are a-changing… or are they 

not? A comparison of gender stereotypes, 1983-2014. Psychology of Women Quarterly, 

40(3), 353-363. doi:10.1177/0361684316634081 

 

Heilman, M. E. og Caleo, S. (2018). Combatting gender discrimination: A lack of fit 

framework. Group Processes & Intergroup Relations, 21(5), 725-744.  

         doi:10.1177/1368430218761587 

  

Hoffmann, A. og Musch, J. (2018). Prejudice against Women Leaders: Insights from an 

Indirect Questioning Approach. Sex Roles, 1-12. doi:10.1007/s11199-018-0969-6 

 

Horton, K. E., McClelland, C. R. og Griffin, M. A. (2014). Defined by our hierarchy? How 

hierarchical positions shape our identifications and well-being at work. Human Relations, 

67(10), 1167-1188. doi:10.1177/0018726713516374 

 

Ilies, R., Schwind, K. M., Wagner, D. T., Johnson, M. D., DeRue, D.S. og Ilgen, D. R. (2007). 

When can employees have a family life? The effects of daily workload and affect on 

work-family conflict and social behaviors at home. Journal of Appied Psychology, 92(5), 

1368-1379. doi:10.1037/0021-9010.92.5.1368 

  

Íris Einarsdóttir. (2017). Eru konur ólíklegri en karlar til þess að sækjast eftir 

stjórnunarstöðum í íslensku atvinnulífi? Viðhorf stjórnenda hjá ráðningafyrirtækjum á 

Íslandi (BA-ritgerð). Háskóli Íslands: Félagsvísindasvið. Sótt 6. maí 2019 af 

http://hdl.handle.net/1946/27455 

 

Kitterød, R. H. og Teigen, M. (2018). Bringing managers back in: Support for gender-equality 

measures in the business sector 1. Nordic Journal of Working Life Studies, 8(3), 155-

175. doi:10.18291/njwls.v8i3.109545 

 

Ladegaard, H. (2011). ‘Doing power’ at work: Responding to male and female management 

styles in a global business corporation. Journal of Pragmatics, 43(1), 4-19. 

doi:10.1016/j.pragma.2010.09.006 

 

Leon-Perez, J., Medina, F., Arenas, A. og Munduate, L. (2015). The relationship between 

interpersonal conflict and workplace bullying. Journal of Managerial Psychology, 

30(3), 250-263. 

 

Lög um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla nr. 10/2008. 

Micu, A.E. og Necula, R.V. (2017). Pursuing Happiness in the Workplace, Purpose and 

Challenge for Human Resources Management. Ovidius University Annals: Economic 

Sciences Series, 17(2), 419-424 

https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Ilies%20R%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=17845091
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Schwind%20KM%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=17845091
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Wagner%20DT%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=17845091
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Johnson%20MD%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=17845091
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=DeRue%20DS%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=17845091
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Ilgen%20DR%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=17845091
http://hdl.handle.net/1946/27455
https://eur01.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Fdoaj.org%2Ftoc%2F2393-3127&data=02%7C01%7Ceddas%40siminn.is%7Cb9c09cae74874c3cc15008d6eb3a0276%7C0c5ad6e6c23a4fe7825cfef011084a65%7C0%7C0%7C636955031768498418&sdata=OWuP78WVAP8gStvgH2jFhR%2BceAn2FbHSwD4alB51TEc%3D&reserved=0
https://eur01.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Fdoaj.org%2Ftoc%2F2393-3127&data=02%7C01%7Ceddas%40siminn.is%7Cb9c09cae74874c3cc15008d6eb3a0276%7C0c5ad6e6c23a4fe7825cfef011084a65%7C0%7C0%7C636955031768498418&sdata=OWuP78WVAP8gStvgH2jFhR%2BceAn2FbHSwD4alB51TEc%3D&reserved=0


Hefur kyn næsta yfirmanns áhrif á líðan undirmanna í starfi? 29 

Moore, S., Grunberg, L. og Greenberg, E. (2005). Are female supervisors good for employee 

job experiences, health, and wellbeing? Women in Management Review, 20(2), 86-95. 

doi:10.1108/09649420510584427 

 

Mukundan, S. P. og Zakkariya, K. A. (2018). Gender role identity and conflict management 

styles of managers in the service sector. Journal of Organisation and Human 

Behaviour, 7(1), 11-19. 

Newport. F. og Wilke. J. (2013, 11. nóvember). Americans Still Prefer a Male Boss A 

plurality report that a boss' gender would make no difference. Economy. Sótt 21. apríl 

2019 af https://news.gallup.com/poll/165791/americans-prefer-male-boss.aspx 

OECD. (2018). Labour Force Statistics. LFS by sex and age-indicator [tafla]. Sótt 24. apríl 

2019 af https://stats.oecd.org/Index.aspx?DataSetCode=LFS_SEXAGE_I_R 

 

Page, K. M. og Vella-Brodrick, D. A. (2009). The‘what,’‘why’and‘how’of employee well-

being: A new model. Social Indicators Research, 90(3), 441–458. doi:10.1007/s11205-

008-9270-3 

 

Petty, M. M. og Lee, G. K. (1975). Moderating effects of sex of supervisor and subordinate 

on relationships between supervisory behavior and subordinate satisfaction. Journal of 

Applied Psychology, 60(5), 624-628. doi:10.1037/0021-9010.60.5.624 

 

Powell, G. N. og Butterfield, D. A. (2015). The preference to work for a man or a woman: A 

matter of sex and gender? Journal of Vocational Behavior, 86, 28-37.  

         doi:10.1016/j.jvb.2014.10.002 

 

Qian, Y. og Fan, W. (2018). Men and Women at Work: Occupational Gender Composition 

and Affective Well-Being in the United States. Journal of Happiness Studies, 1-23. 

doi:10.1007/s10902-018-0039-3 

 

Rollero, C., Fedi, A. og De Piccoli, N. (2016). Gender or Occupational Status: What Counts 

More for Well-Being at Work? Social Indicators Research, 128(2), 467-480. 

doi:10.1007/s11205-015-1039-x 

 

Rosen, B. og Jerdee, T. H. (1973). The influence of sex-role stereotypes on evaluations of 

male and female supervisory behavior. Journal of Applied Psychology, 57(1), 44-48.  

Schwartz, B. (2015). Why We Work, New York: TED Books. 

Schulte, P. og Vainio, H. (2010). Well-being at work - overview and perspective. 

Scandinavian Journal of Work, Environment & Health, 36(5), 422-429. 

 

UNESCO. (2018). International Women’s Day – Explore the Latest UIS Data with the eAtlas 

of Gender Inequality in Education. Sótt 28. apríl 2019 af 

http://uis.unesco.org/en/news/international-womens-day-explore-latest-uis-data-eatlas-

gender-inequality-education 

 

https://www.emeraldinsight.com/author/Moore%2C+Sarah
https://www.emeraldinsight.com/author/Grunberg%2C+Leon
https://www.emeraldinsight.com/author/Greenberg%2C+Edward
https://link.springer.com/journal/10902
https://search.proquest.com/indexinglinkhandler/sng/au/Schulte,+Paul,+PhD/$N?accountid=135943
https://search.proquest.com/indexinglinkhandler/sng/au/Vainio,+Harri,+MD,+PhD/$N?accountid=135943
https://search.proquest.com/pubidlinkhandler/sng/pubtitle/Scandinavian+Journal+of+Work,+Environment+$26+Health/$N/37939/PagePdf/749643150/fulltextPDF/DB474E5A4B3411APQ/1?accountid=135943


Hefur kyn næsta yfirmanns áhrif á líðan undirmanna í starfi? 30 

Velferðarráðuneytið. (2015). Launamunur karla og kvenna. Sótt 25. apríl 2019 af 

https://www.stjornarradid.is/media/velferdarraduneyti-media/media/rit-og-skyrslur-

2015/launamunur_karla_og_kvenna_19052015b.pdf 

 

Velferðarráðuneytið. (2018). Skýrsla félags- og jafnréttismálaráðherra 2015-2017. 

Jafnréttisþing 2018. Sótt 28. apríl 2019 af 

https://www.stjornarradid.is/lisalib/getfile.aspx?itemid=33cbc9c1-217e-11e8-9429-

005056bc530c 

 

Waddell, G. og Burton, A. K. (2006). Is work good for your health and well-being? The 

Stationery Office. 

 

Wang, A., Chiang, J. T., Tsai, C., Lin, T. og Cheng, B. (2013). Gender makes the difference: 

The moderating role of leader gender on the relationship between leadership styles and 

subordinate performance. Organizational Behavior and Human Decision 

Processes,122(2), 101-113. doi:10.1016/j.obhdp.2013.06.001 

 

Warning, R. og Buchanan, F. (2009). An exploration of unspoken bias: Women who work for 

women. Gender in Management, 24(2), 131-145.  

 

Warr, P. (2013). How to think about and measure psychological well-being. Í M. Wang, R. R. 

Sinclaire og L. E.Tetrick (ritstjórar), Research methods in occupational health 

psychology: Measurement, design, and data analysis (bls. 76–90). New York, NY: 

Psychology Press/Routledge. 

 

Woodward, H. N. (1974). Why Do We Work? Business & Society Review (00453609), (12), 

101. Sótt 4. mars 2019 af 

http://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=buh&AN=5658560&site=ehost

-live 

 

World Economic Forum. (2018). The Global Gender Gap Report 2018. Sótt 29. apríl 2019 af 

http://www3.weforum.org/docs/WEF_GGGR_2018.pdf 

 

            World Health Organization. (e.d.). What is the WHO definition of health? 

          Sótt 28. apríl 2019 af https://www.who.int/about/who-we-are/frequently-asked-

questions  

 

Wright, T. A. (2006).The emergence of job satisfaction in organizational behavior:A 

historical overview of the dawn of job attitude research. Journal of Management 

History, 12(3), 262–277. doi:10.1108/ 17511340610670179 

 

Þórður Kristinsson og Arnfríður Aðalsteinsdóttir. (e.d.) Hið gullna jafnvægi, - draumsýn eða 

veruleiki? Sótt 28. apríl 2019 af vef Jafnréttisstofu https://www.jafnretti.is/is/um-

jafnrettisstofu/greinar/hid-gullna-jafnvaegi-draumsyn-eda-veruleiki 

http://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=buh&AN=5658560&site=ehost-live
http://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=buh&AN=5658560&site=ehost-live
http://www3.weforum.org/docs/WEF_GGGR_2018.pdf
http://www3.weforum.org/docs/WEF_GGGR_2018.pdf
http://www3.weforum.org/docs/WEF_GGGR_2018.pdf

