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Ágrip 

 

Í kjölfar fjármálahrunsins voru áhrifin á land og þjóð gífurleg og eru heildaráhrif þess ekki 

fyllilega ljós enn þann dag í dag. Miklar eignarhaldsbreytingar áttu sér stað í efnahagskreppunni 

þar sem bankar tóku yfir fyrirtæki eða ríkið varð eigandi. Markmið rannsóknarinnar er að skoða 

hver áhrifin voru þegar starfsmenn urðu eigendur í kjölfar endurreisnar, bæði á frammistöðu 

fyrirtækisins og á viðhorf og hegðun starfsmanna. Þar með voru gerðar tvær 

rannsóknarspurningar. Fyrri spurningin var hvort breytingar á eignarhaldi, þar sem starfsmenn 

urðu eigendur í kjölfar endurreisnar, höfðu jákvæð rekstrarleg áhrif á fyrirtækið. Send var 

spurningakönnun á 300 stærstu fyrirtækin á Íslandi til að finna út hjá hvaða fyrirtækjum 

eignarhaldsbreyting hafði átt sér stað. Þar á eftir voru fyrirtæki þar sem starfsmenn urðu eigendur 

greind til að meta frammistöðu þeirra þrjú ár fyrir og þrjú ár eftir breytingu á eignarhaldi. 

Niðurstöður sýna ekki fram á jákvæð rekstrarleg áhrif hjá fyrirtækjunum eftir að starfsmenn urðu 

eigendur 

Seinni spurningin var hvaða breytingar eignarhald, þar sem starfsmenn urðu eigendur 

höfðu á innviði fyrirtækisins. Tekin voru viðtöl við stjórnendur þriggja fyrirtækja þar sem 

starfsmenn höfðu orðið eigendur. Þar á eftir var spurningakönnun send á starfsmenn þeirra 

fyrirtækja sem voru eigendur og ekki eigendur. Svörin frá starfsmönnum sem urðu eigendur voru 

borin saman við þá sem ekki voru eigendur. Notuð voru svör starfsmanna og stjórnenda til að gá 

hvort samræmi var á milli þeirra. Helstu niðurstöður sýndu fram á að skuldbinding starfsmanna 

gagnvart fyrirtækinu hjá þeim starfsmönnum sem urðu eigendur óx til muna, ásamt því að 

eignarhald starfsmanna hefur sýnt fram á að það hjálpi til við að laða inn nýjan og góðan 

starfskraft. 
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1. Inngangur 
 

Efnahagshrunið hafði gífurleg áhrif á Ísland og eru heildaráhrif þess ekki fyllilega ljós enn þann 

dag í dag. Það var snemma ljóst að einhverjar breytingar yrðu á eignarhaldi fyrirtækja hér á landi 

og í þessari rannsókn er markmið okkar að skoða breytingar á eignarhaldi fyrirtækja þar sem 

starfsmenn urðu eigendur í kjölfar endurreisnar en slíkar rannsóknir hafa ekki verið 

framkvæmdar hér á landi. 

Mikið hefur verið fjallað um eignarhald í erlendum rannsóknum. Það að starfsmenn eigi 

hlut í fyrirtæki sem þeir vinna hjá, veitir þeim betri skilning á framleiðsluferlinu í fyrirtækinu 

(Kaarsemaker, Pendleton og Poutsma, 2009). Engu að síður eru fræðimenn ekki sammála um 

áhrif eignarhalds starfsmanna á fyrirtæki. Í fyrirtækjum þar sem starfsmenn verða meirihluta 

eigendur hafa komið fram jákvæð áhrif varðandi viðhorf gagnvart starfi og frammistöðu 

fyrirtækja (Long, 1980; Pierce og Furo, 1991). Hins vegar leggja þeir Blasi, Conte og Kruse 

(1996) fram að það hlutfall sem er í eigu starfsmanna skipti engu máli þegar kemur að jákvæðum 

áhrifum. Einnig bentu þeir á að frammistaða fyrirtækis breytist ekki þegar það er í eigu 

starfsmanna. Aðrir benda á að breytingar á eignarhaldi fyrirtækja þar sem starfsmenn verða 

eigendur eru algengastar þegar kreppa á sér stað og eru ástæðurnar á bakvið þær breytingar 

talsvert margar (Rousseau og Spherling, 2003).   

Árið 2008 upplifði Ísland dýpstu og hröðustu efnahagskreppu sem skráð hefur verið á 

friðartímum. Bankakerfið, sem var tíu sinnum stærra heldur en verg landsframleiðsla Íslands, 

hafði hrunið í sömu vikunni í október það ár með falli þriggja stærstu bankanna. Stærð 

bankakerfisins þýddi að íslenska ríkið var ekki megnugt um að bjarga því. Mörg fyrirtæki stóðu 

frammi fyrir gjaldþroti, önnur íhuguðu að flytja starfsemi sína erlendis og atvinnuleysi fór 

vaxandi. Á sama tíma íhugaði þriðjungur Íslendinga að flytja úr landi (Felton og Reinhart, 2009). 

Þegar efnahagslegt hrun á sér stað minnkar flæði fjármagns í efnahagskerfinu. Ekki er 

óalgengt að mörg fyrirtæki, þá sérstaklega þau sem eru mikið skuldsett, geti lent í 

fjárhagserfiðleikum (Kang, Lee og Na, 2010). Um 50 þekkt stór fyrirtæki á Íslandi voru til að 

mynda tekin yfir af bönkunum eftir hrun vegna mikillar skuldsetningar. Bankarnir sem voru á 

þeim tíma stærstu kröfuhafar í þessum tilteknu fyrirtækjum, tóku þau yfir til að gæta hagsmuna 

sinna (Jón G. Hauksson, 2009). Einnig var krafa um að ekki aðeins eigendur myndu stíga frá 
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heldur væri jafnframt nauðsynlegt að skipta út stjórnendum til að breyta þeirri hugsun og þeim 

starfsháttum sem tíðkuðust fyrir hrun (Jón S. Snorrason, 2010). 

Þessari ritgerð er skipt upp í tvær rannsóknarspurningar. Fyrri rannsóknarspurningin 

gengur út á að skoða hvaða rekstrarlegu breytingar hafa orðið á þeim fyrirtækjum sem tóku upp á 

því að gera starfsmenn að eigendum eftir árið 2008. Skoðaðar verða kennitölur út frá 

ársreikningum og borið saman við samanburðahópa. Fyrri rannsóknarspurningin er því: 

 

Hafa breytingar á eignarhaldi, þar sem starfsmenn urðu eigendur í kjölfar endurreisnar, 

haft jákvæð rekstrarleg áhrif á fyrirtækið? 

 

Seinni rannsóknarspurningin miðast við að skoða hvaða áhrif eignarhald starfsmanna eftir 

endurreisn hefur haft á viðhorf og hegðun starfsmanna. Hver áhrifin voru á þætti eins og 

starfsmannaveltu, skuldbindingu þeirra gagnvart fyrirtækinu, starfshvata, starfsánægju og 

fjarvistir starfsmanna. Einnig verður lagt huglægt mat á frammistöðu vinnustaðarins og hver 

munurinn er á milli eigenda og ekki eigenda þegar viðkemur fyrirtækinu. Einnig verður skoðað 

hver þátttökuréttindi starfsmanna sem eru eigendur. Rannsóknarspurning tvö er því: 

 

Hvaða áhrif hefur eignarhald, þar sem starfsmenn urðu eigendur í kjölfar endurreisnar, 

haft á viðhorf og hegðun starfsmanna? 
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2. Fræðileg umfjöllun 

 

2.1 Eignarhald 

Eignarhald er skilgreint sem réttmæt krafa í eign og með henni fylgja ákveðin réttindi. Þau 

réttindi geta skipst á milli mismunandi aðila, hvort sem um ræðir einstaklinga eða önnur 

fyrirtæki (Rousseau og Spherling, 2003). Töluverður fjöldi rannsókna tengdar breytingum á 

eignarhaldi og hvaða áhrif eignarhald getur haft hafa verið gerðar síðustu áratugi. Á níunda 

áratugnum var mikill vöxtur í breytingum á eignarhaldi í Bandaríkjunum og sú tala nánast 

sexfaldaðist á árunum 1980 til 1986. Hátt hlutfall eignarhaldsbreytinga hefur haft örvandi vöxt á 

áhuga meðal stjórnvalda, fræðimanna og almennings um orsakir og áhrif eignarhaldsbreytinga á 

skilvirkni og/eða samkeppnishæfni fyrirtækja (Lichtenberg og Siegel, 1990). 

Í rannsókn Thomes og Pedersen (2000) voru tekin fyrir áhrif eignarhalds á frammistöðu 

435 stærstu fyrirtækja í Evrópu. Skoðað var hver áhrifin af eignarhaldi voru á markaðsvirði 

fyrirtækis og hagnað þess. Kom fram að sá flokkur sem skilaði mestum hagnaði og hæsta virðinu 

fyrir hluthafa voru fyrirtæki sem voru í eigu fagfjárfesta, en hann skilaði einnig lægri söluvöxtum 

samanborið við aðra flokka af eignarhaldi. 

Lemmon og Lins (2003) rannsökuðu hvaða áhrif mismunandi uppbygging á eignarhaldi 

hafði á markaðsvirðið þegar kreppa í austanverðri Asíu skall á árið 1997. Kreppan hafði neikvæð 

áhrif á fjárfestingatækifæri fyrir fyrirtæki á þessum mörkuðum og skapaðist þá hvati fyrir 

ráðandi hluthafa til að losa sig við minni hluthafa. Gedajlovic og Shapiro (1998) könnuðu 

frammistöðu fyrirtækja með mismunandi eignarhald milli Evrópu og Bandaríkjanna. Niðurstöður 

þeirra sýndu fram á að marktækur munur væri á milli landa. 

Þegar kemur að því að skoða breytingar á rekstri einkavæddra fyrirtækja út frá 

kennitölum úr bókhaldi er stuðst við kennitölur úr rekstri sem er safnað þrjú ár fyrir og þrjú ár 

eftir einkavæðingu (Megginson, Nash og Randenborgh, 1994; Boubakri og Cosset, 1998; 

D´Souza, Megginson og Nash, 2000; Þröstur O. Sigurjónsson og Auður A. Arnardóttir, 2011). Í 

rannsókn D´Souza, Megginson, og Nash (2000) var notast við úrtak 118 fyrirtækja frá 29 löndum 

sem voru einkavædd milli áranna 1961 til 1995 og rannsökuðu þeir áhrifaþætti bættrar 

frammistöðu hjá fyrirtækjum. Niðurstöður þeirra sýndu fram á að meiri arðsemi væri hjá 

fyrirtækjum þar sem meirihluti eignarhaldsins var í eigu ríkisins og lítill hluti í höndum 
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starfsmanna. Einnig fundu þeir út að því meira sem starfsmenn áttu í fyrirtækinu því hærri varð 

kostnaðurinn á fjárfestingu eftir einkavæðingu. 

 

2.2. Eignarhald starfsmanna 

Eignarhald starfsmanna felur í sér að starfsmenn eignast hlut í vinnuveitandanum sem þeir starfa 

hjá og verða þar af leiðandi hluthafar í fyrirtækinu (Kaarsemaker o.fl., 2009). Tvær gerðir eru af 

eignarhaldi starfsmanna, annarsvegar eignarhald í eigu einstaklings eða hóps, þar sem 

starfsmaðurinn eignast hlut í gegnum sjóð. Hins vegar eignarhlutur hjá mismunandi 

þátttakendum sem halda eignarréttinum hver fyrir sig, líkt og venjulegir fjárfestar þar sem 

starfsmenn kaupa sjálfir hlut í fyrirtækinu (Conte og Tannenbaum, 1978; Ben-Ner og Jones, 

1995).  

Eignarhald starfsmanna getur tekið á sig margskonar form sem hafa mismikil áhrif. 

Mikilvægt er að gera mun á milli eignarhalds starfsmanna þar sem þeir geta átt stóran eða lítinn 

hlut í fyrirtækjum, vanalega 5% eða minna í nútíma iðnvæddum efnahagskerfum. Þótt bæði 

formin hafi sameiginleg einkenni eins og að styðjast við sama ferlið í því að færa eignarhluti til 

starfsmanna, þá hafa þau mismunandi eiginleika. Þegar starfsmenn eiga meirihluta í fyrirtæki 

veitir það þeim meiri skilning á eignarhaldi og ætlast er til að þeir eigi meiri þátt í starfsháttum 

og stjórnun fyrirtækis (French, 1987). 

Eignarhald starfsmanna veitir þeim aukin réttindi hjá þeim fyrirtækjum sem þeir eiga hlut 

í en þessi réttindi eignarhalds eru þrískipt. Fyrst ber að nefna þau réttindi starfsmanns að fá hlut 

af hagnaðinum og getur það haft samverkandi áhrif í því að auka virði fyrir starfsmanninn og þar 

með aukið skuldbindingu hans gagnvart fyrirtækinu.  

Í öðru lagi öðlast starfsmaður aðgang að upplýsingum varðandi fjármál og rekstur. 

Eigendur hafa rétt til að skoða og meta eignir sínar. Löglegur eigandi getur því farið yfir skrár og 

reikninga fyrirtækis síns. Frá sjónarmiði starfsmanns getur það að hafa aðgang að fjárhagslegum 

upplýsingum fyrirtækis hjálpað við að efla frammistöðu hans í starfi sínu þar sem hann öðlast 

þekkingu á því hver áhrif hans eru innan fyrirtækisins. Stjórnendur trúa því margir hverjir að 

aðgangur starfsmanna að fjárhagslegum upplýsingum fyrirtækis ásamt starfshvata eins og 

hagnaðarútdeilingu geti hvatt starfsmenn til að haga starfi sínu á viðeigandi hátt innan 

fyrirtækisins. Aðgangur starfsmanna að þessum upplýsingum getur einnig ýtt undir þá hugsun að 
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vinnuveitandinn treysti þeim og telji þá áreiðanlega og þar af leiðandi aukið skuldbindingu þeirra 

gagnvart fyrirtækinu (Arthur, 1994; Rousseau og Spherling, 2003).  

Í þriðja lagi eru þátttökuréttindi starfsmanna sem er tækifæri þeirra til að taka þátt í 

stjórnunarákvörðunum fyrirtækis en þetta er mjög breytilegt milli fyrirtækja (Ben-Ner og Jones, 

1995; Rousseau og Spherling, 2003). Með aukinni þátttöku er hægt að auka skuldbindingu 

starfsmanna gagnvart fyrirtækinu sem þeir starfa hjá (Arthur, 1992). Skuldbindingin eykst með 

því að samtvinna langtíma hagsmuni milli starfsmanna og eigenda. Þeir starfsmenn sem upplifa 

sig sem eigendur með mikil þátttökuréttindi og hátt stig af eignarhaldi skuldbinda sig meira 

gagnvart fyrirtækinu og upplifa meiri starfsánægju innan þess. Fjárhagsleg þátttaka er gagnleg 

leið til að auka tryggð starfsmanna og skynjun þeirra á eignarhaldinu og þar af leiðandi eflir það 

frammistöðu þeirra í starfi (Pendleton, Wilson og Wright, 1998). Þessi þrjú meginréttindi geta 

kallað fram grundvallar breytingar á hegðun og viðhorfi starfsmanna sem í leiðinni getur 

endurspeglað breytingar á framleiðni fyrirtækis og fjárhagslega frammistöðu þess (Kaarsemaker 

o.fl., 2009). 

Lykiláhrifin af eignarhaldi starfsmanna er skuldbinding þeirra gagnvart fyrirtækinu. Það 

er markmiðið sem flestir stjórnendur og eigendur leitast við að uppfylla þegar starfsmenn eru 

gerðir að eigendum. Skuldbinding starfsmanns gagnvart fyrirtæki vísar til tilfinningalegra 

viðbragða einstaklinga gagnvart fyrirtækinu sem snýst um tilfinningalega tengingu einstaklings 

að markmiðum og gildum fyrirtækis. Skuldbinding gagnvart fyrirtæki samanstendur af þremur 

þáttum. Það fyrsta er að aðlaga sig að fyrirtækinu, finna fyrir stolti í starfi sínu og vinna að 

markmiðum og gildum fyrirtækisins. Næst er þátttaka starfsmanns og áhugi hans í aðgerðum 

sínum og hlutverki innan fyrirtækisins. Síðast en ekki síst er tryggð þar sem einstaklingur ber 

hlýjan hug til fyrirtækisins og hann upplifir að hann tilheyrir því. Skuldbinding gagnvart 

fyrirtækinu stuðlar einnig að góðu starfsumhverfi (Cook og Wall, 1980). 

 

2.3. Áætlun starfsmanna um hlut í eignarhaldi (ESOP) 

ESOP (Employee Stock Ownership Plan) er algengasta leiðin fyrir starfsmenn að eignast hlut í 

því fyrirtæki sem þeir starfa hjá og mikið hefur verið ritað um það (French, 1987; Ben-ner og 

Jones, 1995; Rousseau og Spherling, 2003; Kruse o.fl., 2008; Kaarsemaker o.fl., 2009). Í 

Bandaríkjunum og Bretlandi hefur meirihluti starfsmanna sem eiga hlut í fyrirtækinu sínu orðið 

að eigendum í gegnum ESOP (Kaarsemaker o.fl., 2009). ESOP gengur út á að starfsmenn þurfi 
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ekki að nota sitt eigið fé til að kaupa hlut í fyrirtækinu (Kruse o.fl. 2008). Nútímafræði um 

eignarhald starfsmanna má rekja til loka áttunda áratugar þegar ESOP kom fram í 

Bandaríkjunum. Í mörgum rannsóknum á áttunda og níunda áratugnum voru rannsökuð fyrirtæki 

þar sem starfsmenn urðu að meiri hluta eigendum (French, 1987). 

Áætlanir starfsmanna um hlut í eignarhaldi eru uppsöfnuð launatengd fríðindi þar sem 

þeir eignast hlutabréf í fyrirtæki. Það er mjög sjaldgæft að starfsmenn kaupi hlutabréfin sjálfir, 

þau eru annaðhvort keypt beint af fyrirtækinu eða í gegnum launaveitingu. Algengara er að 

fyrirtæki gefi starfsmönnum hlutabréfin sem launatengd fríðindi. Fyrirtæki sem notast við ESOP 

gefa árlega hlutabréf eða fé í sjóð til kaupa á hlutabréfum fyrir starfsmenn, og eru þau framlög 

undanþegin sköttum. Hlutabréfum í sjóðnum er svo úthlutað til starfsmanna (Long, 1980). Mjög 

algengt var á níunda áratugnum að eigendur fyrirtækja notuðust við ESOP til að selja hlutabréf 

sín til að losna undan sköttum (Ben-Ner og Jones, 1995). Algengt er að allir fastráðnir 

starfsmenn eldri en 21 árs séu sjálfkrafa þátttakendur í þessari áætlun eftir að hafa unnið hjá 

fyrirtæki í eitt ár (Long, 1980). 

 

2.4. Ástæður fyrir breytingum á eignarhaldi 

Í Bandaríkjunum og öðrum þróaðri ríkjum hefur á síðustu áratugum komið fram vöxtur í 

beinni þátttöku starfsmanna við bætta fjárhagslega frammistöðu fyrirtækja (Kruse o.fl., 2008). 

Algengasta ástæðan fyrir því að starfsmenn eignast hlut í fyrirtæki er möguleiki fyrirtækisins á 

að efla eigin frammistöðu. Með því að gefa starfsmönnum hlut í fyrirtækinu er verið að búa til 

hvata fyrir starfsmenn að stunda starf sitt á þann hátt að það stuðli að góðri heildarframmistöðu 

fyrirtækisins (Kaarsemaker o.fl., 2010). Eigendur hafa farið ýmsar leiðir í því að gefa 

starfsmönnum sínum hlut af hagnaðinum eða hlut í fyrirtækinu (French, 1987). Þátttaka 

starfsmanna getur tekið á sig ýmis form þar á meðal hagnaðarútdeilingu, hvatakerfi hópa, 

kaupauka, valrétt starfsmanna þar sem þeir fá tækifæri til að kaupa hlutabréf undir markaðsverði 

eða fá hlut í fyrirtækinu. Allar þessar leiðir hafa eitt sameiginlegt en það er að bjóða 

starfsmanninum hluta af hagnaði eða hlut í fyrirtækinu þegar það hagnast (Kruse o.fl., 2008). 

Þessi áðurnefndu mannauðskerfi hafa mikið verið rannsökuð en þau eru hönnuð til að 

veita starfsmönnum þátttökurétt í ákvörðunum og verðlaun fyrir góða frammistöðu. Fyrir þessar 

fjárfestingar sínar vonast vinnuveitendur til að laða að góða starfsmenn sem skuldbindast 

fyrirtækinu með mikinn hvata fyrir starfinu sínu (Huselid, 1995). Rousse og Spherling (2003) 
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voru sammála og sögðu að stjórnendur væru líklegir til að deila hlutafé og eignarhaldstengdum 

réttindum í von um að laða að, halda í og mynda hvata fyrir starfsmenn sem mikilvægir eru 

skipulagsheildinni. Fyrirtæki sem vilja efla skuldbindingu starfsmanna gagnvart sér eru ólíkleg 

til að notast við hlutastarfsmenn og jafnframt líkleg til að notast við hvata eins og 

hagnaðarútdeilingu. Með því að leggja áherslu á skuldbindingu starfsmanna er hægt að búa til 

stöðugan kjarna af lykilstarfsmönnum. Að styðjast við skuldbindingu starfsmanna og hafa hvata 

eins og hagnaðarútdeilingu getur hjálpað til við að laða inn góða starfsmenn þar sem þeir fá hærri 

laun vegna góðrar frammistöðu (Osterman, 1994). 

Samkvæmt umboðskenningunni eru helstu ástæður þess að gefa hlut af hagnaðinum eða 

fyrirtækinu til starfsmanna að samstilla hagsmuni og markmið stjórnenda, starfsmanna og 

eigenda (Kruse o.fl., 2008). Jensen og Meckling (1976) lýsa umboðskenningunni sem samningi 

þar sem einn eða fleiri aðilar (umbjóðandi) ráða annan aðila til sín (umboðsmann) til að inna af 

hendi vissa þjónustu af þeirra hálfu. Það felur í sér að framvísa ákvörðunarréttinum frá 

umbjóðanda til umboðsmanns. Umboðskenningin er ætluð til að samstilla markmið umbjóðenda 

og umboðsmanna með því að draga úr áhættu og mynda hvata til að verðlauna vel unnin störf. 

Spenna milli áhættu og hvata kemur fram þegar umboðsmaður er áhættufælinn og þarf því að 

styðja við hann með hvata sem vinnur á móti áhættunni sem hann stendur frammi fyrir 

(Holmstrom og Milgrom, 1991). 

Hugtakið um laumufarþegann í hagfræði á sér langa sögu sem má rekja til ársins 1848 

(Booth, 1985). Asch og Gigliotti (1991) telja upp nokkur einkenni laumufarþega, til að mynda 

skortir þá hvatann fyrir því að leggja sig fram við vinnu sína sem og skortur á vilja til að leggja 

sitt af mörkum. Lausnin á laumufarþegavandamálinu er að knýja fram eða þvinga einstaklinga til 

að leggja sitt af mörkum, vanalega í gegnum stjórnarfar eða einhverskonar félagsleg viðurlög. 

Önnur leið til að leysa laumufarþegavandann gæti mögulega verið að gera samning milli 

starfsmanna um að vinna meira, samningnum er framfylgt með því að hafa eftirlit með 

starfsmönnum og beita hópþrýstingi á þá þegar nauðsynlegt þykir (Kruse, Blasi og Park, 2008). 

Miklar líkur eru á laumufarþegavandanum í stórum fyrirtækjum og þarf því að hafa gætur á og 

reyna að fyrirbyggja að hann komi upp (Kruse o.fl, 2008; Kaarsemaker o.fl., 2010). 

Í kreppu þá ógnar efnahagurinn stöðugleika fyrirtækja og eru fyrirtæki í eigu starfsmanna 

engin undantekning. Þrálát lækkun hagnaðar á það til að auka skilvirkni fyrirtækja í eigu 

starfsmanna fremur en kapítalískra fyrirtækja en kapítalísk fyrirtæki eru í daglegu tali nefnd 
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venjuleg fyrirtæki í einkaeigu. Í verstu tilfellum er eina lausnin að hætta starfsemi fyrir báðar 

tegundir fyrirtækja. Yfirburða skilvirkni leyfir fyrirtækjum í eigu starfsmanna að lifa lengur en 

kapítalískum fyrirtækjum í hnignandi iðnaði. Þegar fyrirtæki í eigu starfsmanna skila miklum 

hagnaði getur breyting átt sér stað þar sem fyrirtækið fer úr eigu starfsmanna og verður að 

hefðbundnu kapítalísku fyrirtæki. Fyrir báðar tegundir gildir að ef fyrirtæki skilar ekki hagnaði er 

best að hætta starfsemi en það er ólíklegra að það komi fyrir fyrirtæki í eigu starfsmanna vegna 

skilvirkni þeirra. 

Í efnahagssveiflum aukast líkur á að starfsmenn eignist hlut í fyrirtækjum sínum. Ekki er 

óalgengt að sú breyting gangi til baka í góðæri. Er það hin svokallaða líf hringrás fyrirtækja í 

eigu starfsmanna. Fjármagnsskortur, áhættufælni starfsmanna og skortur á frumkvæði eru helstu 

hindranirnar fyrir því að fyrirtæki komist í eigu starfsmanna. Hið opinbera á það til að styðja við 

að fyrirtæki verði eign starfsmanna vegna þess að það er ódýrara en að borga atvinnuleysisbætur 

þegar fyrirtæki fer í þrot (Ben-Ner, 1988). 

 

2.5. Ástæður starfsmanna fyrir kaupum í fyrirtæki 

Ástæður fyrir því að starfsmenn gerast hluthafar geta verið mismunandi. Algeng ástæða er að 

bjarga störfum sínum (French, 1987; Dong, Bowles og Ho, 2002), líkt og hjá Hammer og Stern, 

(1980) þegar starfsmenn leituðu leiða til að bjarga störfum sínum þegar loka átti verksmiðjunni 

og fjárfestu þeir þá í fyrirtækinu til að halda rekstri áfram. Annar möguleiki er að eigandi sem er 

að fara frá fyrirtækinu vill gefa hlut sinn til starfsmanna (Kaarsemaker o.fl., 2009). Áætlanir um 

eignarhald starfsmanna eru ætlaðar til að verðlauna þá auk þess sem starfsmenn hafa hugsanlega 

litlar sem engar væntingar eða áhuga á að taka þátt í stjórnunarháttum eða stjórnun fyrirtækis. Í 

staðinn líta starfsmenn á það sem tækifæri að framtíðarfjárfestingu að verða eigendur að 

fyrirtæki (French, 1987). 

Í rannsókn Dong o.fl. (2002) voru rannsakaðar ástæður fyrir eignarhaldi starfsmanna í 

nýlega einkavæddum fyrirtækjum í héruðunum Shandong og Jiangsu í Kína. Mikilvægustu 

ástæðurnar samkvæmt þeim voru að auka innkomu með fjárhagslegum endurgreiðslum og 

starfsöryggi. Hammer og Stern (1980) voru sammála um að helsta ástæðan væri tækifæri 

starfsmanna til að fjárfesta. Einnig kom fram að trú starfsmanna að þeir ættu að eiga hlut í 

fyrirtækinu sínu væri jafn mikilvæg ástæða fyrir þá og tækifæri þeirra til fjárfestinga. Kruse o.fl. 

(2008) voru sammála um áhrif starfsöryggis, þar sem erfitt er að viðhalda skuldbindingu 
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starfsmanna gagnvart fyrirtækinu ef starfsmenn eru hræddir um að þeim verði sagt upp. Einnig 

eru einstakir eiginleikar starfsmanna sem hafa áhrif á áhættuval þeirra eins og aldur, menntun og 

tekjur fjölskyldna. Yngri, efnaðri eða betur menntaðir starfsmenn eru áhættusæknari fremur en 

eldri, minna efnaðri eða minna menntaðir einstaklingar. Fyrrnefndi hópurinn er líklegri til að 

kaupa hlutabréf í fyrirtæki (Dong o.fl., 2002). 

Eignarhaldi er ekki alltaf skipt á milli allra starfsmanna. Í rannsókn Dong o.fl. (2002) 

voru aðeins um 33% starfsmanna í úrtaki rannsóknarinnar sem áttu hlut í fyrirtækinu sem þeir 

störfuðu hjá. Ástæðan fyrir því að 67% starfsmanna áttu ekki hlut voru mismunandi. Algengast 

var að hluta starfsmanna var ekki boðið að kaupa hlut í fyrirtækinu. Í öðrum tilvikum var það 

skortur á fjármagni sem leiddi til þess að starfsmenn keyptu ekki hlut. Í einhverjum tilfellum 

mátu starfsmenn það þannig að of áhættusamt væri að fjárfesta í fyrirtækinu og mjög lítill hópur 

sagði að helsta ástæðan fyrir að gerast ekki eigandi væri vantraust þeirra á stjórnendum 

fyrirtækisins. 

 

2.6. Áhrif eignarhalds starfsmanna á frammistöðu fyrirtækis 

Áhrif eignarhalds starfsmanna á frammistöðu fyrirtækja hafa verið rannsökuð með fjárhagslegum 

mælikvörðum varðandi frammistöðu á borð við framlegð, arðsemi og með 

framleiðnimælikvörðum eins og virði frá starfsmönnum og sala á starfsmann. Í sumum 

rannsóknum hefur frammistaðan verið mæld út frá ársreikningum fyrirtækja en í öðrum tilvikum 

hefur það einungis verið huglægt mat sem snertir frammistöðu vinnustaðar sem hefur verið notað 

(Kaarsemaker o.fl., 2009).  

Í þeim rannsóknum þar sem eignarhald stjórnenda var skoðað virtist stærðin af 

eignarhaldinu í eigu stjórnenda hafa áhrif. Samkvæmt Lodder og Martin (1997) hafði eignarhald 

stjórnenda engin áhrif á frammistöðu fyrirtækja. Í rannsókn Florackis, Kostakis og Ozkan (2009) 

kemur fram að áhrifin séu til staðar þar sem eignarhald stjórnenda er minna en 15%, en þar sem 

eignarhald stjórnenda var meira voru engin tengsl. Estin og Rosevear (1999) bentu á að með 

eignarhaldi stjórnenda og/eða starfsmanna ykjust líkur á áhrifaríkri endurskipulagningu. Í 

rannsókn Blasi, Conte og Kruse (1996) kom fram að enginn munur var á milli fyrirtækja í eigu 

starfsmanna og þeirra fyrirtækja sem ekki voru í eigu starfsmanna þegar kom að hagnaði. Einnig 

sýndu þeir fram á að það var enginn munur á jákvæðum áhrifum þegar starfsmenn áttu stóran eða 

lítinn hlut í fyrirtækinu. Á móti segja Long (1980) og Pierce og Furo (1991) að þegar fyrirtæki er 
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að mestu leyti í eigu starfsmanna þá koma jákvæðu áhrifin á frammistöðu frekar fram. Conte og 

Tannenbaum (1978) sýndu að eignarhald starfsmanna hafði jákvæð áhrif á framleiðni og hagnað 

samanborið við þau fyrirtæki sem ekki voru í eigu starfsmanna. Þeir voru samt sammála um að 

hlutfallið í eigu starfsmanna segði ekki til um hve mikil áhrifin yrðu. 

Það er ljóst að fræðimenn eru ekki sammála um bein áhrif eignarhalds starfsmanna. Það 

er hvort áhrifin séu til staðar eða ekki, hverjir helstu áhrifaþættirnir eru og hvort eignarhaldið hafi 

jákvæð eða engin áhrif á rekstur fyrirtækis. 

 

2.7. Áhrif eignarhalds starfsmanna á viðhorf og hegðun 

Helsta forsendan meðal stjórnenda fyrir eignarhaldi starfsmanna er möguleikinn að hafa áhrif á 

viðhorf og hegðun starfsmanna. Með því að hafa áhrif á viðhorf og hegðun starfsmanna er hægt 

að hafa áhrif á þætti eins og starfsmannaveltu, skuldbindingu þeirra gagnvart fyrirtækinu, 

starfshvata og starfsánægju og þar af leiðandi hefur eignarhald starfsmanna áhrif á frammistöðu 

fyrirtækis (Kaarsemaker o.fl., 2009). Einnig hafa rannsóknir sýnt fram á að eignarhald 

starfsmanna hefur mjög góð áhrif þegar stjórnendur vilja fækka fjarvistum starfsmanna (Brown, 

Fakhfakh og Sessions, 1999). Síðan árið 1970 hefur verið mikið fjallað um eignarhald 

starfsmanna, viðhorf þeirra og hegðun, aðallega í Bandaríkjunum og Bretlandi. Meira en fimmtíu 

megindlegar rannsóknir hafa verið gerðar og tveir þriðju þeirra sýndu fram á jákvætt samband 

milli eignarhalds starfsmanna og viðhorfs og hegðunar þeirra (Kaarsemaker o.fl., 2009). 

Klein (1987) kom fram með þrjú módel sem spá fyrir um áhrif eignarhalds starfsmanna á 

starfsánægju þeirra. Fyrsta módelið er eðlislæg starfsánægja, þar sem eignarhald er áhrifarík 

aðferð til þess að knýja fram breytingar á viðhorfi og hegðun. Það módel leggur til að eignarhald 

starfsmanna auki skuldbindingu þeirra gagnvart fyrirtækinu og starfsánægjuna innan 

fyrirtækisins. Næsta módel er hjálpsamleg starfsánægja af eignarhaldi starfsmanna. Samkvæmt 

módelinu eykur eignarhald starfsmanna þáttöku þeirra í ákvörðunartöku sem leiðir að aukinni 

skuldbindingu starfsmanna gagnvart fyrirtækinu. Sem leiðir til jákvæðra breytinga á viðhorfi og 

hegðun. Þriðja módelið varðandi áhrif eignarhald starfsmanna er óeðlislæg starfsánægja. 

Módelið leggur til að starfsmenn auki skuldbindinguna sína gagnvart fyrirtækinu ef eignarhaldið 

þeirra felur í sér fjárhagslegan ávinning fyrir starfsmenn. Í rannsókn French og Rosenstein 

(1984) kom fram að stærstu breytingar á viðhorfum og hegðun eru hjá þeim starfsmönnum sem 
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hafa völd, áhrif og þeirra sem hafa komist hátt upp metorðastigann innan síns fyrirtækis. Einnig 

sýndu þeir fram á að eignarhald starfsmanna hafði engin áhrif á almenna starfsánægju. 

 

2.8. Sálfræðilegt eignarhald. 

Margir fræðimenn hafa rannsakað fyrirbæri sem kallast sálfræðilegt eignarhald (Pierce, 

Rubenfeld og Morgan, 1991; Pierce, Kostova og Dirks, 2001). Kjarninn í sálfræðilegu 

eignarhaldi er skilningurinn af eign, tilfinningin um hlut, ímynd eða hugsun sem „mitt“ eða 

„okkar“. Fræðimenn velta fyrir sér hvort formlegt eignarhald geti leitt af sér jákvæð áhrif þegar 

kemur að viðhorfi og hegðun í gegnum sálfræðilega upplifun. Sálfræðilegt eignarhald er þar sem 

starfsmenn þróa tilfinningar gagnvart eign sinni og er það talið vera mikilvæg spá þegar kemur 

að viðhorfi og hegðun starfsmanna. (Dyne og Pierce, 2004). 

Beggan (1992) sýndi fram á að fólk metur almennt hugmyndir og hluti af meiri jákvæðni 

þegar það skynjar eignarhald sitt á þeim. Sálfræðilegt eignarhald leiðir til viðhorfa með mikilli 

jákvæðni gagnvart eigninni hvort sem hún er áþreifanleg eða óáþreifanleg. Sálfræðilegt 

eignarhald veldur því að fólk lítur á áþreifanlegar og óáþreifanlegar eignir sem framlengingu á 

sjálfu sér og verður þannig til svokallað sjálfs-hugtak þar sem eigandinn og eignin verður að 

einni einingu (Dyne og Pierce, 2004). 

Hrein áhrif eignarhalds er tilhneiging eiganda, borið saman við annan einstakling sem er 

ekki eigandi, til þess að gera hluti meira aðlaðandi einungis vegna þess að hann er í eigu hans 

(Beggan og Allison, 1997). Eignarhald og skynjun af því getur komið af stað ábyrgðartilfinningu 

gagnvart eigninni og þar af leiðandi eru einstaklingar tilbúnir að passa upp á sín eignaréttindi. Í 

stuttu máli þá er mikið af jákvæðum áhrifum vegna viðhorfa starfsmanna sem líta á eignir sem 

sínar og sýna ábyrgð fyrir þeim. 

Sálfræðilegt eignarhald gerir grein fyrir þremur grundvallar niðurstöðum sem tengdar eru 

tilfinningum og skynjun eigna. Þær eru jákvætt viðhorf gagnvart eigninni, aukið sjálfs-hugtak og 

skynjun fyrir ábyrgð. Þeir hlutir sem áður voru nefndir eru taldir vera lykilhugtökin að 

vinnutengdum viðhorfum eins og skuldbindingu gagnvart fyrirtækinu og starfsánægju (Dyne og 

Pierce, 2004).  
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2.9. Þátttaka starfsmanna 

Mikið hefur verið fjallað um sambandið milli eignarhalds starfsmanna og annarskonar þátttöku 

og aðild þeirra. Það hefur víða verið rökstutt að þátttaka í stjórnunarákvörðunum sé nauðsynleg 

þegar kemur að áætlunum um hlutdeild starfsmanna til að tryggja æskilegar viðhorfsbreytingar 

og aukna framleiðni fyrirtækis. Sýnt hefur verið fram á að líklegra er að finna áætlanir um 

hlutdeild í fyrirtækjum á vinnustöðum sem ýta undir þátttöku starfsmanna. Hins vegar er ekki 

alveg ljóst hvaða tegundir þátttöku starfsmanna hafi mestu samvirknina, þ.e. hagnaðarútdeiling, 

aðild þeirra að eignarhaldinu eða kaupaukakerfi (Kaarsemaker o.fl., 2009). 

Þátttökuréttur í ákvörðunum getur verið mjög mikilvægur þegar kemur að því að hafa 

áhrif á frammistöðu vinnustaðarins. Sú þátttaka getur gefið starfsmönnum tækifæri á að bæta 

frammistöðu á meðan hvatinn kemur frá eignarhaldi starfsmanna. Það sem einkennir fyrirtæki í 

eigu starfsmanna er að mun algengara er að starfsmenn hafi áhrif á ákvarðanir annarra og sitt 

eigið starf (Kruse o.fl., 2008). Þátttaka starfsmanna að eignarhaldinu getur verið takmörkuð af 

nokkrum einstaklingum, vanalega æðstu stjórnendum eða verið opin fyrir alla starfsmenn. (Ben-

Ner og Jones, 1995). 

Í hefðbundnum og stærri skráðum fyrirtækjum virðist þátttaka starfsmanna vera 

nauðsynleg til að sporna gegn laumufarþegavandanum og sjá til þess að starfsmenn vinni með 

markmið fyrirtækisins til hliðsjónar. Of mikil þátttökuréttindi geta hamlað sambandi valds og 

stöðu sem ríkir í fyrirtækjum. Frammistaða fyrirtækja í eigu starfsmanna sýna að þátttökuréttindi 

eru mjög mikilvæg fyrir starfsmenn svo þeir geri sér fullkomlega grein fyrir eignarhaldi sínu, 

gefið að réttindin til þess að ákveða hvernig haga eigi eigninni er grundvallaratriði eignarhalds. 

Að finna jafnvægið milli þátttöku starfsmanna á ákvörðunartöku og hæfni stjórnenda til þess að 

stjórna getur verið mjög krefjandi verk (Kaarsemaker o.fl., 2009). 

Þessi aðlaðandi áhrif eignarhalds starfsmanna liggja í stuðningnum og hvatanum sem 

eignarhaldið veitir til þátttökuréttinda starfsmanna að stjórnunarákvörðunum. Sumir halda því 

fram að eignarhald starfsmanna kyndi undir löngun fyrir meiri áhrif með því að búa til hvata og 

vilja til þess að vernda fjárfestingu. Í flestum fyrirtækjum reynist sérþekking starfsmanna á 

fjárhagslegum málum fyrirtækis vera mikilvægur þáttur. Starfsmenn sem eru eigendur hafa meira 

tilkall til fyrirtækisins og geta þar af leiðandi fengið meiri upplýsingar um fjárhagslega stöðu 

þess fremur en þeir starfsmenn sem eru ekki eigendur (French og Rosenstein, 1984). Einnig benti 

Keef (1998) á að það að gerast hluthafi hefur bein áhrif á skuldbindingu starfsmanns gagnvart 
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fyrirtækinu, þar spila þátttökuréttindi starfsmanna stóran þátt í eflingu skuldbindingarinnar. Þessi 

efling hefur þar af leiðandi góð áhrif á viðhorf og hegðun starfsmanna sem leiðir til þess að 

frammistaða fyrirtækisins verði enn betri. 

Vöxtur í þátttöku starfsmanna er knúinn áfram vegna aukins samkeppnisþrýstings, 

óstöðugleika í umhverfinu og hraðra tæknibreytinga. Það hefur leitt til þess að fyrirtæki hafi 

innleitt nýja tegund af vinnustaðarskipulagskerfum og mannauðsháttum. Þessar breytingar fela í 

sér aukna samvinnu, þátttöku starfsmanna í ákvörðunum og aðra starfshætti. Allir þessir þættir 

geta unnið í sameiningu til að auka framleiðni starfsmanna, hæfni þeirra, starfsöryggi og 

skuldbindingu þeirra gagnvart fyrirtækinu (Kruse o.fl,, 2008).  

Tvær meginleiðir eru til þar sem þátttaka í eignarhaldskerfum getur leitt til bættrar 

frammistöðu fyrirtækis. Önnur leiðin er byggð á hvatningu varðandi aukinn hagnað (Keef, 

1998), þar sem starfsmenn geta tekið þátt í eignarhaldskerfum til að hámarka eigin auðæfi 

(Klein, 1987). Hin leiðin hefur sálfræðilega áherslu, hún felur í sér að eignarhald starfsmanna 

mun ala af sér meira af samlyndi og ánægju innan fyrirtækisins sem leiðir af sér meiri skilvirkni 

fyrir fyrirtækið (Keef, 1998). 

Í rannsókn Long (1980) um eignarhald starfsmanna höfðu miklar breytingar orðið á 

eignarhaldi þriggja fyrirtækja. Þar sem starfsmenn urðu meirihluta eigendur komu fram jákvæð 

áhrif þegar horft var til viðhorfs gagnvart starfi og frammistöðu fyrirtækisins. Lítil jákvæð áhrif 

urðu hins vegar þar sem fáir starfsmenn eignuðust hlut í fyrirtækinu. Þátttaka starfsmanna var þar 

talin spila lykilhlutverk í þeirri útkomu (Long, 1980). Pierce og Furo (1991) tóku í svipaðan 

streng. Eignarhald starfsmanna gæti haft jákvæð áhrif á starfsmenn hvað varðar viðhorf og 

hegðun, sem og jákvæð áhrif á frammistöðu og arðsemi fyrirtækisins. Hins vegar var ekki hægt 

að rekja þessa aukningu beint til eignarhaldsins sjálfs heldur þátttöku starfsmanna í 

ákvarðanatökum og að þátttaka starfsmanna í ákvörðunartöku stuðli ennfremur að skuldbindingu 

starfsmanna gagnvart fyrirtækinu með því að auka ábyrgðartilfinningu hjá hverjum og einum 

starfsmanni. 

 Að veita starfsmönnum þau réttindi að taka þátt í stjórnunarákvörðunum virðist vera 

mikilvægasti þátturinn þegar markmiðið er að hámarka jákvæðu áhrifin sem koma frá 

eignarhaldi starfsmanna. Þátttökuréttindi geta hjálpað starfsmönnum að upplifa það að þeir séu 

eigendur að fyrirtækinu og að þeirra athafnir innan fyrirtækisins skipti máli, þannig megi 

hámarka skuldbindingu þeirra gagnvart fyrirtækinu og framleiðni þeirra. 
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3. Aðferðarfræði 

 

3.1. Rannsóknarsnið 

Þessi rannsókn er tvískipt, stuðst var við megindlegar og eigindlegar rannsóknaraðferðir. Fyrsti 

hluti hennar er megindlegur þar sem frammistaða fyrirtækja var greind. Notast var við yfirflokka 

mælikvarða sem samanstanda af fjárhagskennitölum sem notaðar voru til að greina frammistöðu 

fyrirtækja. Seinni hlutinn er eigindlegur og megindlegur. Fyrst verður stuðst við eigendlega 

rannsóknaraðferð þar sem skoðað var vinnuumhverfi nokkurra þeirra fyrirtækja þar sem 

breytingar urðu á eignarhaldi og starfsmenn komu inn sem eigendur. Tekin voru viðtöl við 

stjórnendur til að skoða hver áhrifin voru og hvort niðurstöður fyrri rannsókna ber saman við þær 

niðurstöður sem fengust úr þeim viðtölum. Að lokum var spurningalisti sendur á starfsmenn til 

þess að kanna hver áhrifin voru á þá starfsmenn sem voru eigendur og þá sem ekki voru 

eigendur. Verða svör þeirra þar á eftir keyrð í gegnum tölfræðiforrit. 

 

3.2. Gögn 

Notast var við lista yfir 300 stærstu fyrirtækin á Íslandi árið 2011, af honum voru tekin út þau 

fyrirtæki sem eru ríkisrekin, samvinnufélög, fyrirtæki á markaði og dótturfélög þeirra. Samtals 

voru þau fyrirtæki 27 og voru þá eftir 273 á listanum, sem er það þýði sem stuðst var við í 

rannsókninni. Fyrirtækjunum er skipt niður í þrjá hópa eftir atburðum sem urðu eftir árið 2008 og 

úrtak tekið úr þeim flokkum. Þeir þrír hópar voru; fyrirtæki þar sem eignarhaldsbreytingar urðu 

og starfsmenn komu inn sem eigendur (tilraunahópur), þar sem eignarhaldsbreytingar urðu en 

starfsmenn komu ekki inn sem eigendur (samanburðarhópur 1) og þau fyrirtæki þar sem engar 

eignarhaldsbreytingar urðu (samanburðarhópur 2). 

Þar sem ekki eru til gögn um hvenær og hvort breytingar urðu á eignarhaldi þeirra 

fyrirtækja og ekki heldur hverjir eigendur allra fyrirtækjanna eru, þá var aflað gagna beint frá 

fyrirtækjunum. Safnað var saman netföngum helstu stjórnenda þessara fyrirtækja á heimasíðum 

þeirra og í gegnum símhringingar og var spurningakönnun send á þá. Spurningakönnunin (sjá 

viðauka A) var útbúin með hlutlægum spurningum þar sem reynt var að komast að því hvort 

breytingar á eignarhaldi hefðu átt sér stað eftir árið 2008 og hvort starfsmenn hefðu í kjölfarið 

orðið eigendur. 
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Svörunartíðnin meðal stjórnenda var um 50% þar sem 8 fyrirtæki neituðu að taka þátt. 

Hjá 78 fyrirtækjum urðu engar breytingar á eignarhaldi eftir 2008, hjá 41 fyrirtæki urðu 

breytingar á eignarhaldinu aðrar en þær að starfsmenn komu inn og í 11 fyrirtækjum urðu 

breytingar á eignarhaldi og starfsmenn komu inn sem eigendur eftir endurreisn. Ekki voru mörg 

fyrirtæki þar sem starfsmenn komu inn sem eigendur og er þar með ekki hægt að gera neinar 

hreinar tölfræðilegar ályktanir með þessi úrtök. Hins vegar er hægt að draga ályktun hvert þau 

eru að stefna. Í tilraunahópnum voru 11 fyrirtæki, úrtak var tekið úr samanburðarhópunum 1 og 2 

sem taldi 41 fyrirtæki í hvorum hóp fyrir sig, samtals voru þetta 93 fyrirtæki. 

Unnið var með lykiltölur frá ársreikningum fyrirtækja sem voru í úrtakinu á tímabilinu 

frá 2006 til 2013, þau gögn voru fengin frá Creditinfo. Gögnin sem fengust um þessi 93 fyrirtæki 

voru ekki að öllu leyti fullkomin og ekki voru allar lykiltölur fengnar frá Creditinfo, til dæmis 

vantaði fjölda stöðugilda yfir meirihluta fyrirtækjanna. Því var gerður annar tölvupóstur (sjá 

viðauka B) sem sendur var á stjórnendur í von um að fá þau gögn beint frá þeim. Ekki gekk vel 

að fá stjórnendur til að svara, þannig að farið var í að hringja í þau fyrirtæki sem ekki svöruðu 

tölvupóstunum en með sum þeirra var hægt að skoða ársskýrslur á heimasíðum þeirra og finna 

þar stöðugildin. Í heildina voru átta fyrirtæki sem ekki náðist að afla gagna varðandi fjölda 

stöðugilda fyrir gefið tímabil. Auk þess að það vantaði stöðugildi kom það fyrir að ákveðnar 

tölur vantaði í flokka eins og til að mynda sölu úr ársreikningunum. Þess vegna getur verið 

mismunandi fjöldi (N) við hvern mælikvarða. 

Í rannsóknum um einkavæðingu er árið sem einkavæðing átti sér stað látið vera grunnárið 

(Megginson, Nash og Randenborgh, 1994; Boubakri og Cosset, 1998; D´Souza, Megginson og 

Nash, 2001; Þröstur O. Sigurjónsson og Auður A. Arnardóttir, 2011). Árið sem einkavæðingin 

átti sér stað er ár núll og er það ekki innfalið í greiningunni á frammistöðu fyrirtækja. Í 

rannsóknum Boubakri og Cosset (1998) og D´Souza, Megginson og Nash (2001) um 

einkavæðingu var grunnárið (ár 0) sá tímapunktur þar sem fyrirtækið var bæði ríkisrekið og 

opinbert og var það tímabil því ekki tekið með í greiningunni. Þar með er grunnárið í þessari 

rannsókn fyrir tilraunahópinn tímabilið þar sem starfsmenn urðu eigendur ekki tekið með því 

þeir voru ekki eigendur yfir allt árið. Þar með er ekki hægt að reikna með því að áhrifin frá 

starfsmönnum hafi verið til staðar allt það ár. Grunnárið sem notað verður fyrir 

samanburðarhópana er árið 2010. 
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3.3 Aðferð 

Margir fræðimenn hafa greint breytingar á rekstri fyrirtækja við breytingar á eignarhaldi og hafa 

þær aðallega snúið að því þegar ríkisrekin fyrirtæki hafa verið einkavædd. Í þeim greinum eru 

meðaltal og miðgildi ákveðins fjölda mælikvarða borin saman þrjú ár fyrir og þrjú ár eftir 

einkavæðingu (Megginson, o.fl., 1994; Boubakri og Cosset, 1998; D´Souza, o.fl., 2000; Þröstur 

O. Sigurjónsson og Auður A. Arnardóttir, 2011). Fyrstir til þess að koma fram með þessa 

aðferðarfræði við greiningu á rekstri fyrirtækja voru Megginson, Nash og Randerborgh (1994) 

og stuðst var að mestu leyti við þeirra aðferðarfræði í þessari rannsókn. Sú aðferðarfræði gengur 

út á að skoðaðar eru nokkrar breytur hjá fyrirtækjum eins og breytingar á hagnaði fyrirtækis, 

skilvirkni þess, hvort breytingar hafi orðið á fjárfestingum fyrirtækis, aukin afköst og hvort 

markmiðum sem þessum hafi verið náð án fækkunar stöðugilda. 

Notast var við sjö ára tímabil fyrir hvert fyrirtæki. Reiknað var meðaltal og miðgildi fyrir 

hverja breytu þremur árum fyrir og þremur árum eftir breytingar á eignarhaldi. Í sumum tilvikum 

var ekki hægt að nota sjö ára tímabil vegna staðsetningar grunnárs eða vegna þess að upplýsingar 

vantaði fyrir ákveðin ár. Mikilvægt er að taka fram að fyrirtæki voru tekin í úrtakinu svo lengi 

sem gögnin spönnuðu yfir fimm ára tímabil. Í sumum tilvikum var notast við tvö ár fyrir og tvö 

ár eftir breytingu á eignarhaldi eins og Megginson o.fl. (1994) og Boubakri og Cosset (1998) 

gerðu. 

Ekki voru öll fyrirtækin í hópunum okkar sem uppfylltu staðla með gögn fyrir að minnsta 

kosti tvö ár fyrir og tvö ár eftir breytingu eða að upplýsingar sem fengust voru ekki fullnægjandi. 

Því fækkaði í tilraunahópnum um fjögur fyrirtæki og var því skoðuð frammistaða sjö fyrirtækja. 

Í samanburðarhópi 1 var hægt að skoða 35 fyrirtæki af 41 en ekkert fyrirtæki datt úr 

samanburðarhóp 2.  

Þeir yfirflokkar mælikvarða í aðferð Megginson o.fl. (1994) sem rannsóknin hér studdist 

við eru eftirfarandi: (1) arðsemi, (2) skilvirkni reksturs, (3) fjárfestingar, (4) afköst, (5) 

skuldsetning og (6) fjöldi stöðugilda. 

Arðsemi var greind með því að reikna þrjár fjárhagskennitölur: hagnaðarhlutfall þar sem 

rekstrarhagnaði er deilt með sölu (ROS), arðsemi heildareigna með því að deila eignum í 

rekstrarhagnað (ROA) og arðsemi eigin fjár þar sem rekstrarhagnaði er deilt með eigin fé (ROE). 

Þessar kennitölur yfir árin sýna breytingar á hagnaði fyrirtækis. Í rannsókn Blasi, Conte og Kruse 

(1996) var skoðuð frammistaða fyrirtækja árin 1990 til 1991 þar sem starfsmenn áttu 5% af 
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fyrirtækinu samanborið við önnur fyrirtæki. Niðurstöður sýndu fram á mikil jákvæð áhrif á 

frammistöðu lítilla fyrirtækja. Einnig tóku þeir fram að fyrirtæki í eigu starfsmanna séu með 

svipaða arðsemi og fyrirtæki sem voru ekki í eigu starfsmanna, í sömu stærð og í sama iðnaði 

árið 1990. Árin 1980-1990 kom fram að arðsemin óx hraðar hjá þeim fyrirtækjum sem voru í 

eigu starfsmanna samanborið við þau sem ekki voru í eigu starfsmanna. 

Tafla 1. Spár um samband 

 

Þegar skoðuð var skilvirkni rekstrar voru þrjár fjárhagskennitölur notaðar og var 

nefnarinn alltaf fjöldi stöðugilda. Til að sýna fram á skilvirkni reksturs var gáð hvort breyting á 

fjölda stöðugilda hefði áhrif á sölu, hagnað ársins og rekstrarhagnað. Eftirfarandi mælikvarðar 

voru notaðir: skilvirkni sölu sem er sala deilt með fjölda stöðugilda (SALEFF), skilvirkni 

hagnaðar sem er hagnaður ársins deilt með fjölda stöðugilda (NIEFF) og skilvirkni reksturs sem 

er rekstrarhagnaður deilt með fjölda stöðugilda (OPEFF). Í rannsókn Blair, Kruse og Blasi 

(2000) sýndu niðurstöður þeirra að eignarhald starfsmanna stuðlar að lágri starfsmannaveltu og 

Mælikvarðar Lýsing Spár um samband

Yfirflokkur 1 Hagnaðarhlutfall (ROS)= Rekstrarhagnaður/Sölu ROAe > ROAf

Arðsemi Arðsemi heildareigna (ROA) = Rekstrarhagnaður/Eignum ROEe > ROEf

Arðsemi eigin fjár (ROE) = Rekstrarhagnaður/Eigið fé ROSe > ROSf

Yfirflokkur 2 Skilvirkni sölu (SALEFF) = Sala/Fjölda stöðugilda
Skilvirkni Sölue > 

Skilvirkni Söluf

Skilvirkni reksturs Skilvirkni hagnaðar (NIEFF) = Hagnaður ársins/Fjölda stöðugilda
Skilvirkni Hagnaðarse > 

Skilvirkni Hagnaðarsf

Skilvirkni rekstrarhagnaðar (OPEFF) = Rekstrarhagnaður/Fjölda 

stöðugilda

Skilvirkni 

Rekstrarhagnaarse > 

Skilvirkni 

Rekstrarhagnaðarsf

Yfirflokkur 3 Fastafjármunir á móti sölu (CESA) = Fastafjármunir/Sölu Fjárfe>Fjárff

Fjárfestingar Fastafjármunir á móti eignum (CETA) = Fastafjármunir/Eignum Fjárfe>Fjárff

Yfirflokkur 4 Sala á móti heildareignum(sala/HE) = Sala/heildareignir Sala/HEe>Sala/HEf

Afköst Sala = Samanburður á sölu milli tímabila Salae>Salaf

Yfirflokkur 5

Skuldsetning Skuldsetning (Skuld) = Heildar Skuldir/Heildar Eignum Skulde<Skuldf

Yfirflokkur 6

Fjöldi stöðugilda Fjöldi starfsfólks (stöðugildi) Starfsfólke>Starfsfólkf

Þessi tafla sýnir fram á efnahagslega mælikvarða sem notaðir eru til þess að rannsaka breytingar á 

frammistöðu fyrirtækja í kjölfar breytingar á eignarhaldi. Auðkennin e og f í spám varðandi samband 

standa fyrir „eftir eignarhaldsbreytingar“ og „fyrir eignarhaldsbreytingar“. Öll töluleg gögn eru fengin úr 

ársreikningum viðkomandi reikningsárs.
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dregur það ekki úr skilvirkni þeirra, það er að segja að starfsmönnum er ekki sagt upp og 

skilvirkni fyrirtækisins stendur í stað eða batnar. 

Áhrif breytinga á eignarhaldi á fjárfestingar voru greind með eftirfarandi 

fjárhagskennitölum: fastafjármunir deilt með sölu (CESA) og fastafjármunir deilt með 

heildareignum (CETA). Ástæðan fyrir því er til þess að kanna hvort breyting hafi orðið á 

fjárfestingum eftir að breyting á eignarhaldi átti sér stað. Sýnt hefur verið fram á að fjárfestingar 

aukast hjá fyrirtækjum þegar starfsmenn verða eigendur þess (D´Souza, o.fl., 2000). 

Fyrirtæki í eigu starfsmanna hafa sýnt fram á jákvæð áhrif á frammistöðu þá sérstaklega á 

afköst, en þessi áhrif hafa verið fremur lítil og/eða ekki sýnt fram á marktækan mun 

(Doucouliagis, 1995). Afköst eru mæld með tveimur mælikvörðum: sölu deilt með 

heildareignum og samanburði á sölu milli ára. Til að kanna skuldsetningu og hvort hún hafi tekið 

á einhverjum breytingum í kjölfar eignarhaldsbreytingar þá var í þessari rannsókn notast við 

hlutfall skulda á móti eignum. Skuldir hjá fyrirtækjum sem fara í það ferli að gera starfsmenn að 

eigendum eiga það til að lækka þegar starfsmenn reyna að bjarga störfum sínum (Hammer og 

Stern, 1980). Síðasti yfirflokkur mælikvarða er heildar fjöldi stöðugilda fyrirtækja sem var 

greindur fyrir og eftir eignarhalds breytingar hjá fyrirtækjum. Það er líklegra hjá fyrirtækjum sem 

eru í eigu starfsmanna að fjöldi starfsmanna muni aukast eftir að starfsmenn eignast hlut í 

fyrirtækinu. Þetta á sérstaklega við þau fyrirtæki þar sem þátttökuréttindi starfsmanna í 

stjórnunarákvörðunum eru mikil (Winther og Marens, 1997). Logue og Yates (2001) fundu 

hinsvegar út að enginn munur væri á vexti í starfsmannafjölda fyrirtækja sem væru í eigu 

starfsmanna og þeirra sem væru ekki í eigu starfsmanna. 

Notast var við tölfræðiprófið Wilcoxon Signed Rank til að kanna þýðingarmiklar 

breytingar í breytum. Þessi aðferð kannar hvort munur sé á miðgildum og meðaltölum í gildum 

breyta fyrir og eftir eignarhaldsbreytingar þar sem grunnárið er núll. Byggt verður á Z-prófi fyrir 

mismun miðgildis. Þar að auki var notast við hlutfallspróf til þess að ákvarða hvort hlutfallið (p) 

af fyrirtækjum sem eru að ganga í gegnum breytingar í ákveðna átt sé meira heldur en búist var 

við. Spáin reynist rétt ef hlutfallið (p) fer yfir 50%. 

Gögnin voru öll færð yfir í íslenskar krónur og núvirt miðað við grunnár hvers fyrirtækis. 

Í tilraunahópnum var grunnárið þar sem breytingar á eignarhaldi áttu sér stað en í 

samanburðarhópunum er grunnárið 2010. Til að nota viðeigandi verðlag á hvern mælikvarða á 

borð við sölu, fastafjármuni, rekstrartekjur og hagnað ársins voru gögnin leiðrétt með tilliti til 
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neysluverðsvísitölu. Upplýsingar um neysluverðsvísitölur áranna voru fengnar frá heimasíðu 

Alþjóðagjaldeyrissjóðsins. Nokkur fyrirtæki voru með tekjur í erlendum gjaldeyri og voru því 

lykiltölurnar þar leiðréttar með tilliti til neysluverðvísitölu þeirra landa sem gjaldmiðillinn á við 

og þar á eftir færðar yfir í íslenskar krónur. 

 

3.4. Gögn og aðferð viðtal stjórnenda 

Í þessum hluta rannsóknarinnar var notast við eigindlega rannsóknaraðferð þar sem hún hentar 

betur til þess að veita skilning á því hver áhrifin eru innan fyrirtækis þegar starfsmenn verða 

eigendur. Með eigindlegri rannsóknaraðferð er vanalega stuðst við mun minna úrtak heldur en í 

megindlegri rannsókn. Úrtakið samanstóð af þremur stjórnendum fyrirtækja úr upprunalega 

þýðinu (til að gæta fyllsta trúnaðar verður gert grein fyrir þátttakendum sem fyrirtæki 1, fyrirtæki 

2 og fyrirtæki 3). Stjórnendurnir urðu fyrir valinu því þeir uppfylltu eftirfarandi skilyrði, svöruðu 

játandi við síðustu spurningunni í póstkönnuninni (sjá viðauka A) um leyfi til að taka viðtal við 

þá og starfsmenn urðu eigendur í þeim fyrirtækjum eftir endurreisn. Var því send beiðni í 

tölvupósti til þeirra stjórnenda til að panta fund með þeim (sjá viðauka C). Sent var á sex 

stjórnendur og þrír af þeim samþykktu að taka þátt í viðtali. 

Hlutfallið sem starfsmenn eignuðust er mismunandi meðal fyrirtækjanna þriggja. Í 

fyrirtæki 1 eignuðust starfsmenn 1,5%, í fyrirtæki 2 var það 2% og í fyrirtæki 3 var það 13,8%. 

Mismunandi hlutfall í eigu starfsmanna veitir betra innsæi á það hver áhrifin á starfshætti 

fyrirtækis eru og hversu mikil þau eru eftir því hversu hátt hlutfall starfsmenn eiga í viðkomandi 

fyrirtæki.  

Spurningarlisti fyrir stjórnendur var útbúinn úr spurningum frá fyrri rannsóknum sem 

fræðimenn höfðu notast við og spurningum sem höfundar þessarar rannsóknar gerðu útfrá 

niðurstöðum þeirra (sjá viðauka D). Notast var við fyrri verk fræðimanna til að komast að því 

hver áhrifin eru þegar starfsmenn gerast eigendur að fyrirtækinu sínu. Gögnum var safnað frá 

stjórnendum með því að taka viðtal við þá og spannar hvert viðtal um 30 mínútur til klukkutíma, 

allt eftir því hvað þátttakendur höfðu mikið að segja frá. Notast er við hálf-lokað viðtal þar sem 

spurningar voru notaðar sem viðmið og stjórnendur fengu tækifæri á að tjá sig eftir sínum eigin 

orðum og skoðunum. Einnig gátu höfundar beðið stjórnendur að skýra betur frá vissum atriðum 

ef talin var þörf á því. 
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3.5. Gögn og aðferð spurningalista starfsmanna 

Þýðið samanstóð af starfsmönnum þessara þriggja fyrirtækja. Við lok viðtalanna voru 

stjórnendur spurðir hvort það væri í lagi þeirra vegna að senda spurningakönnun á starfsmenn 

fyrirtækisins. Að hverju viðtali loknu var sendur tölvupóstur sem innihélt vefslóð á 

spurningakönnunina á þá stjórnendur og þeir áframsendu þá á starfsmenn (sjá viðauka E). 

Þátttakendur voru 118 starfsmenn, bæði eigendur og ekki eigendur.  

Líkt og með spurningarnar fyrir stjórnendur voru spurningarnar fyrir starfsmenn gerðar út 

frá fyrri rannsóknum sem aðrir fræðimenn höfðu notast við en spurningar sem höfundar þessarar 

rannsóknar bjuggu voru kóðaðar (sjá viðauka E). Spurningarlistinn var þemaskiptur eftir fimm 

flokkum: (1) Ástæður fyrir kaupum og ekki kaupum í fyrirtæki, (2) viðhorf til starfs og 

atvinnuveitanda, (3) starfsánægja, (4) þátttaka starfsmanna og (5) sálfræðilegt eignarhald. 

Spurning 1 er ætluð til þess að aðskilja þá sem eru eigendur og þá sem ekki eru eigendur 

og eru það hóparnir sem bornir voru saman. Spurningar 2-3 voru ætlaðar til að komast að því 

hvaða ástæður voru á bakvið kaupin, hvers vegna starfsmenn eignuðust hlut eða eignuðust ekki 

hlut í fyrirtækinu sínu. Voru þátttakendur beðnir að merkja við allt sem við átti í þeim tveim 

spurningum. Spurningum 4-5 var ætlað að kanna hvert viðhorf starfsmanna var varðandi framtíð 

þeirra í fyrirtækinu og gagnvart starfi sínu. Til að komast að því hver starfsánægja þeirra er 

innan fyrirtækisins var notast við spurningar Keef (1998) varðandi upplifun í starfi og áhuga 

gagnvart því og eru það spurningar 6-10. Til að kanna þátttöku starfsmanna var notast við 

spurningar 11-16. Spurningar 11-13 koma frá Kruse o.fl. (2008) og spurningar 14-16 frá French 

og Rosenstein (1984). Síðasti flokkurinn snýst um sálfræðilegt eignarhald og var ætlunin að 

kanna áskynjun starfsmanns að fyrirtækinu sínu (Dyne og Pierce, 2004) og eru það spurningar 

17-21. 

Spurningarlistinn var sendur út á rafrænan hátt með forritinu Google Drive og safnaði 

það saman svörunum. Þegar lokað var spurningarkönnuninni á netinu voru svörin færð yfir á 

Excel og þar af leiðandi í SPSS. Spurningarnar voru kóðaðar til þess að hægt væri að keyra þær í 

gegnum tölfræðiforrit. Svarmöguleikarnir hjá spurningum 4-21 eru 5 stiga likert kvarði þar sem 

þátttakendur merkja við 1 (mjög ósammála) til 5 (mjög sammála) eða 1 (mjög lítil áhrif) til 5 

(mjög mikil áhrif) við viðeigandi spurningu. Notast var við Independent Sample t-próf til þess að 

kanna hvort marktækur munur væri á svörun milli hópa. 
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Tilgangurinn með þessum hluta rannsóknarinnar er að reyna öðlast innsæi frá sjónarhorni 

starfsmanna og gá hvort munur sé á milli þess að vera eigandi og ekki eigandi þegar kemur að 

þessum áðurnefndum flokkum. Líkt og með viðtalið við stjórnendur var markmiðið að svara 

rannsóknaspurningu tvö. 

Markmiðið með vitðalinu við stjórnendur og spurningarlistanum fyrir starfsmenn er að 

reyna svara rannsóknarspurningu númer tvö: Hvaða áhrif hefur eignarhald, þar sem starfsmenn 

urðu eigendur í kjölfar endurreisnar, haft á viðhorf og hegðun starfsmann? Með þessum 

spurningalista var reynt að fá svör við því hver þátttökuréttindi starfsmanna eru, hvernig þeir 

eignuðust hlut í fyrirtækinu og hver áhrifin voru á viðhorf og hegðun þeirra. 
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4. Niðurstöður 

 

4.1 Frammistaða fyrirtækja 

Í töflu 2 má sjá niðurstöður fyrir þau sjö fyrirtæki í tilraunarhópnum þar sem eignarhald breyttist 

og starfsmenn komu inn sem eigendur. Wilcoxon Sgned Rank prófið sýnir fram á að 

tölfræðilegan mun má finna í 4 af 12 mælikvörðum eftir þessa breytingar. Í fyrsta flokknum, 

arðsemi, urðu engar marktækar breytingar á þeim þremur mælikvörðum. Þær niðurstöður sýna 

ekki fram á auknan vöxt í arðsemi eins og Blasi, o.fl. (1996) sögðu til um. Þar sem arðsemi 

heildareigna (ROA) er skoðuð sýndi að 57% fyrirtækjanna juku arðsemi sína, jafnframt var þetta 

eini mælikvarðinn í þessum flokki sem sýndi aukningu í meðaltali. Helmingur fyrirtækjanna 

sýndu jákvæða breytingu þegar hagnaður deilt með sölu (ROS) er skoðuð en í þeirri kennitölu  

Tafla 2. Niðurstöður fyrir spár - Tilraunahópur 

Mælikvarðar N Meðaltal fyrir 

(miðgildi)

Meðaltal 

eftir 

(miðgildi)

Mismunur 

meðaltals 

(miðgildis)

Z-próf 

fyrir 

mismun 

miðgildis

Hlutfall 

fyrirtækja sem 

breyttist í þá átt 

sem spáð var 

fyrir um

P-gildi 

fyrir 

hlutfalls 

prófun          

Arðsemi

ROA 7 6,87 (6,99) 9,53 (8,94) 2,66 (1,95) z=-1,014 0,57 0,310

ROS 6 3,65 (2,22) 3,07 (2,88) -1,58 (0,66) z=-0,105 0,50 0,917

ROE 7 109,55 (28,57) 19,5 (16,88) -92,05 (-11,69) z=-1,183 0,29 0,237

Skilvirkni

Sala/starfsfólk 6 222394 (14979) 17824 (12199) -204570 (-2783) z=-1,363 0,33 0,173

Hagnaður/starfsfólk 7 957 (1176) 485 (200) -472 (-976) z=-1,69 0,29 0,028

Rekstrarhagnaður/starfsfólk 7 1361 (1528) 549 (516) -812 (-1112) z=-2,197 0,14 0,028

Fjárfestingar í fastafjármunum

Fastafjármunir/sala 6 0,51 (0,27) 0,62 (0,42) 0,11 (0,15) z=-1,782 0,83 0,075

Fastafjármunir/heildareignir 7 0,40 (0,40) 0,51 (0,52) 0,11 (0,12) z=-1,352 0,71 0,176

Afköst

Sala/heildareignir 6 1,64 (1,30) 1,82 (1,89) 0,18 (0,59) z=-0,105 0,33 0,917

Sala 6 3442308 

(3278276)

2831759 

(290591)

-612549                   

(-372325)

z=-2,201 0,00 0,028

Skuldsetning

Skuldir/eignir 7 68,27 (66,00) 72,90 (73,90) 4,63 (7,90) z=-1,69 0,57 0,866

Starfsfólk

Fjöldi stöðugilda 7 198 (177) 202 (119) 4 (2) z=-0,943 0,71 0,345

Þessi tafla sýnir niðurstöður fyrir þau fyrirtæki þar sem starfsmenn komu inn sem eigendur. Fyrir hverja kennitölu er 

sýndur fjöldi fyrirtækja, meðaltalið og miðgildin þrjú ár fyrir og eftir breytingar á eignarhaldi. Einnig sýnir hún fram á 

breytingar í meðaltalinu og miðgildinu eftir eignarhaldsbreytingar í dálki fimm. Notast er við Wilcoxon signed rank próf 

(með Z-gildi) til að kanna mismunun miðgildanna. Næst síðasti dálkurinn sýnir hlutfallsbreytingu fyrirtækjanna í þá átt 

sem spáð er um og sá síðasti er marktektarpróf á þá breytingu.
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var aðeins hægt að skoða 6 fyrirtæki. Arðsemi eiginfjár (ROE) var sá mælikvarði þar sem fæst 

fyrirtæki sýndu breytingu í þá átt sem spáð var eða tvö talsins auk þess sem meðaltal og miðgildi 

lækkuðu mest af arðsemismælikvörðunum. 

Þegar skoðaðir eru mælikvarðarnir þrír sem mæla breytingar á skilvirkni rekstrar má sjá 

marktækan mun á tveimur af þremur kennitölunum. Sala deilt með fjölda stöðugilda, þar sem 

mæld voru sex fyrirtæki, sýndi að aðeins rúm 33% þeirra fyrirtækja breyttust í þá átt sem spáð 

var. Í hinum tveimur kennitölunum, hagnaður deilt með fjölda stöðugilda (p<.10) og 

rekstrarhagnaður deilt með fjölda stöðugilda (p<. 05), voru undir 30% fyrirtækja sem sýndu betri 

skilvirkni auk þess sem meðaltal og miðgildi allra þriggja mælikvarðanna lækka milli tímabila í 

öfuga átt sem spáð var. Fyrirtækin virðast ekki vera að fara í þá átt sem Blair ofl. (2000) töluðu 

um, þ.e. að eignarhald starfsmanna dragi ekki úr skilvirkni þeirra þar sem það haldi sér í stað eða 

verði betri. 

Jákvæð áhrif á fjárfestingar var að finna hjá yfir 70% fyrirtækjanna í báðum 

mælikvörðunum. Fastafjármunir deilt með sölu er með 83% breytingu í þá átt sem spáð var um 

og fastafjármunir deilt með heildareignum með 71%. Þessar niðurstöður eru í samræmi við það 

sem D‘Souza, o.fl. (2000) sögðu um að í þeim fyrirtækjum þar sem starfsmenn gerðust eigendur 

jukust fjárfestingar að jafnaði. Marktækan mun mátti finna í fjárhagskennitölunni fastafjármunir 

deilt með sölu (p<.10), sem skoðuð var í sex af þeim sjö fyrirtækjunum þar sem starfsmenn 

komu inn sem eigendur. En seinni kennitala er ómarktæk þrátt fyrir háa hlutfallsbreytingu. 

Niðurstöðurnar sýna að öll nema eitt þessara fyrirtækja höfðu fjárfest meira með hverju árinu. Í 

kennitölunni fastafjármunir deilt með heildareignum kom sjöunda fyrirtækið inn og lækkaði þá 

prósentan niður í 71% en sömu fimm fyrirtækin sýndu þar jákvæða breytingu. 

Í afköstum (framleiðslu) var tölfræðilegur munur eftir að breytingar á eignarhaldi áttu sér 

stað þegar sala á milli ára var skoðuð (p<.05). Þar sem mismunur meðaltals fram á -612.549 og 

mismunur miðgildis er -372.325. Það sem vakti athygli var að hlutfallsbreytingin sem spáð var 

um er 0. Aftur er um að ræða niðurstöðu öfugt við það sem var spáð og gengur það gegn þeirri 

niðurstöðu þar sem Doucouliagis (1995) sýndi fram á að afköst urðu meiri að jafnaði í þeim 

fyrirtækjum þegar starfsmenn komu inn sem eigendur. Hins vegar sýndi ekkert fyrirtækjanna 

sex, sem hægt var að skoða, aukna sölu á seinna tímabilinu. Sala deilt með heildareignum sýnir 

ekki fram á marktækan mun en aðeins 33% fyrirtækjanna sýndu jákvæða breytingu, hins vegar 

var mismunur meðaltals og miðgildis milli tímabila í þessum lið jákvæður. 
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Niðurstöðurnar sýna breytingar í skuldsetningu fyrirtækjanna eftir breytingu eignarhalds, 

57% fyrirtækjanna sýna fram á breytingu í þá átt sem spáð var um. Skuldsetning hjá meirihluta 

fyrirtækjanna minnkar en hinsvegar eykst heildar skuldsetning hópsins um 4,63%. 

Líkt og spáð var fyrir þá fjölgaði stöðugildum í 71% fyrirtækjanna og í einu þeirra stóð 

það í stað. Ef til vill má það rekja til þess sem Winther og Marens (1997) sögðu til um fyrirtæki í 

eigu starfsmanna, starfsmannafjöldi eykst eftir að starfsmenn eignist hlut í fyrirtækinu vegna 

þátttökuréttinda starfsmanna að stjórnunarákvörðunum. Verður því vinnustaðurinn eftirsóttari 

vegna þessara aukinna réttinda.  

Tafla 3. Niðurstöður fyrir spár - Samanburðarhópur 1 

 

Í samanburðarhópi 1, þar sem eignarhaldsbreytingar urðu en starfsmenn komu ekki inn 

sem eigendur, var marktækur munur á 8 af 12 mælikvörðum við 10% öryggismörk og 6 af 12 

Mælikvarðar N Meðaltal fyrir 

(miðgildi)

Meðaltal 

eftir 

(miðgildi)

Mismunur 

meðaltals 

(miðgildis)

Z-próf 

fyrir 

mismun 

miðgildis

Hlutfall 

fyrirtækja sem 

breyttist í þá átt 

sem spáð var 

fyrir um

P-gildi 

fyrir 

hlutfalls 

prófun          

Arðsemi

ROA 35 5,82 (5,34) 9,38 (8,11) 3,56 (2,77) z=-0,573 0,54 0,566

ROS 22 -38.04 (2.66) -6,39 (6,96) 31,65 (4,3) z=-1,672 0,59 0,095

ROE 35 210,35 (31,51) -57,73 (19,02) -268,08 (-12,49) z=-1,753 0,34 0,080

Skilvirkni

Sala/starfsfólk 21 92104 (41061) 69336 (35078) -22768 (-5983) z=-2,416 0,76 0,016

Hagnaður/starfsfólk 32 -22859 (1795) -640 (1354) 22219 (-441) z=-3,702 0,84 0,028

Rekstrarhagnaður/starfsfólk 32 6973 (1551) 17922 (2148) 10949 (597 z=-2,225 0,59 0,000

Fjárfestingar í fastafjármunum

Fastafjármunir/sala 22 2,42 (0,59) 2,21 (0,61) -0,21 (0,02) z=-1,640 0,32 0,101

Fastafjármunir/heildareignir 35 0,48 (0,47) 0,50 (0,55) 0,02 (0,08) z=-0,164 0,46 0,870

Afköst

Sala/heildareignir 22 0,88 (0,74) 1,08 (0,95) 0,2 (0,21) z=-1,979 0,55 0,048

Sala 22 9014953 

(3046885)

8104432 

(4038448)

-910521 

(991563)

z=-0,828 0,36 0,408

Skuldsetning

Skuldir/eignir 35 90,99 (85,7) 69,41 (73,6) -21,58 (-12,1) z=-3,628 0,77 0,000

Starfsfólk

Fjöldi stöðugilda 32 147 (52) 155 (51) 8 (-1) z=-2,387 0,38 0,017

Þessi tafla sýnir niðurstöður fyrirtækja þar sem eignarhaldsbreytingar urðu aðrar en þær að starfsmenn komu inn sem 

eigendur. Fyrir hverja kennitölu er sýndur fjöldi fyrirtækja, meðaltalið og miðgildin þrjú ár fyrir og eftir breytingar á 

eignarhaldi. Einnig sýnir hún fram á breytingar í meðaltalinu og miðgildinu eftir eignarhaldsbreytingar í dálki fimm. 

Notast er við Wilcoxon signed rank próf (með Z-gildi) til að kanna mismunun miðgildanna. Næst síðasti dálkurinn sýnir 

hlutfallsbreytingu fyrirtækjanna í þá átt sem spáð er um og sá síðasti er marktektarpróf á þá breytingu.
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mælikvörðunum eru marktækir við 5% öryggismörk (sjá töflu 3). Arðsemismælikvarðinn ROA, 

fjárfestingar í fastafjármunum og sala yfir árin sýna fram á ómarktækan mun. 

Innan við helmingur fyrirtækjanna hefur aukið fjárfestingar sínar. Þriðjungur af þeim 21 

fyrirtækjum sem skoðuð voru í kennitölunni fastafjármunir deilt með sölu sýna aukningu í 

fjárfestingu. Allur hópurinn er skoðaður þegar fastafjármunum og heildareignum er deilt saman 

og þá sýna 46% af fyrirtækjunum jákvæða breytingu. 

Sá yfirmælikvarði sem stendur upp úr samanborið við aðra er skilvirkni rekstrar. Sala 

deilt með stöðugildum sýnir fram á 76% bætingu fyrirtækja, hagnaður deilt með stöðugildum 

telur 84% fyrirtækjanna og rekstrarhagnaður deilt með stöðugildum sýnir 59% breytingu í þá átt 

sem spáð var um og allar þær breytingar eru marktækar (p<0,05). Skuldir deilt með eignum 

breytist talsvert, hlutfallsbreytingin í þá átt sem spáð var um er 77% og er sá mælikvarði 

marktækur (p<0,05). Þá lækkun má ef til vill rekja til eignarnáms bankanna eða annara 

lánardrottna þar sem þeir tóku yfir bankana til að gæta hagsmuna sinna (Jón G. Hauksson, 2009) 

og með því hafi þeir eflaust afskrifað stóran hluta af skuldum sínum þegar bankinn varð eigandi 

sem gæti verið ástæðan á bakvið þessa lækkun. 

Samanburðarhópur 2 þar sem engar breytingar voru á eignarhaldi fyrirtækjanna sýndi 

tölfræðilegan mun í helming mælikvarðanna eins og sjá má í töflu 4. Arðsemi fyrirtækjanna 

breyttist ekki eins og í tilraunahópnum. Munur var hins vegar á báðum fjárfestinga kennitölunum 

(p<.10) þar sem fjárfestingar jukust líkt og gerðist í tilraunahópnum. Stöðugildum fjölgaði 

marktækt (p<.05) en um 57% á milli tímabila. Kennitölur um skilvirkni fyrirtækja sýndu 

mismunandi niðurstöður eftir því í hvaða átt fyrirtækin voru að fara. Marktækur munur er á 

einum mælikvarða af þremur, hagnaður ársins deilt með stöðugildum (p<.05) þar sem 68% 

fyrirtækjanna sýndu breytingu í þá átt sem spáð var. Hinir tveir mælikvarðarnir sýndu aðeins 

minna hlutfall fyrirtækja og sala deilt með starfsfólki sýndi neikvæðan mismun á meðaltali 

tímabilanna. 

Þegar litið er á kennitölurnar rekstrarhagnaður deilt með eignum og rekstrarhagnaður 

deilt með sölu í yfirflokknum um arðsemi samanburðarhóps 2, sést að hlutfallsbreytingin sem 

spáð var um er lægri samanborið við tilraunahópinn. Þar sem tilraunahópurinn sýnir fram á 57% 

hækkun í ROA og 50% í ROS og samanburðarhópurinn sýnir fram á 44% hækkun í ROA og 

48% í ROS. Þetta virðist vera í takt við þær niðurstöður þar sem Blasi o.fl. (1996) sögðu að 

fyrirtæki í eigu starfsmanna væri með meiri aukningu í arðsemi samanborið við fyrirtæki sem eru 
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ekki í eigu starfsmanna. Hinsvegar er hagnaður deilt með eiginfé 39% hjá samanburðarhópi 2 en 

einungis 29% hjá tilraunahópnum og sýna bæði meðaltalið og miðgildið hjá þeirri kennitölu fram 

á lækkun. Þetta virðist ganga á móti því sem Blasi, o.fl. (1996) sögðu til um. 

Tafla 4. Niðurstöður fyrir spár - Samanburðarhópur 2 

 

Þegar borið er saman aukningu í fjölda stöðugilda hjá tilraunahópnum (þar sem 

starfsmenn komu inn sem eigendur) og samanburðarhópi 2 (þar sem engar breytingar á 

eignarhaldi átti sér stað) er  greinilegt að aukning er hjá fleiri fyrirtækjum í tilraunahópnum eða 

71% en 57% hjá samanburðarhópi 2. Mismunur meðaltals sýnir aukningu um fjóra og miðgildið 

um tvo hjá tilraunahópnum. En hjá samanburðarhópi sýnir mismunur meðaltals aukningu um átta 

og miðgildið um fimm. Þessi hlutfallslega breyting á stöðugildunum kann að vera rakin til lítils 

úrtaks í tilraunahópnum þar sem hver tala hefur mun meira vægi en í samanburðarhópi 2. Ef 

marka má þær niðurstöður þá vinna þær á þvert á móti því sem Logue og Yates (2001) segja 

Mælikvarðar N Meðaltal fyrir 

(miðgildi)

Meðaltal 

eftir 

(miðgildi)

Mismunur 

meðaltals 

(miðgildis)

Z-próf 

fyrir 

mismun 

miðgildis

Hlutfall 

fyrirtækja sem 

breyttist í þá átt 

sem spáð var 

fyrir um

P-gildi 

fyrir 

hlutfalls 

prófun          

Arðsemi

ROA 41 7,73 (8,44) 6,94 (6,42) -079 (-202) z=-1,095 0,44 0,274

ROS 25 -771 (651) 5,66 (3,16) 13,37 (-3,35) z=-0,040 0,48 0,968

ROE 41 139,91 (22,11) 141,82 (17,54) 1,91 (-4,57) z=-0,654 0,39 0,513

Skilvirkni

Sala/starfsfólk 24 53950 (37102) 52989 (4171) -961 (7069) z=-0.514 0,58 0,607

Hagnaður/starfsfólk 37 122 (680) 4898 (1453) 4776 (773) z=-2,557 0,68 0,011

Rekstrarhagnaður/starfsfólk 37 978 (1777) 3409 (1423) 2431 (-354) z=-0,038 0,46 0,970

Fjárfestingar í fastafjármunum

Fastafjármunir/sala 25 0,92 (0,32) 0,66 (0,48) -026 (016) z=-1,857 0,36 0,063

Fastafjármunir/heildareignir 41 0,49 (0,48) 0,46 (0,47) -0,03 (-001) z=-1,795 0,41 0,073

Afköst

Sala/heildareignir 25 2,13 (1,03) 2,08 (1,12) -0,05 (009) z=-1,144 0,68 0,253

Sala 25 7413167 

(3949249)

8707963 

(4330738)

1294796                   

(381489)

z=-2,058 0,36 0,040

Skuldsetning

Skuldir/eignir 41 89,68 (87,60) 76,72 (63,6) -1296 (-24) z=-2,909 0,68 0,004

Starfsfólk

Fjöldi stöðugilda 36 145 (64) 153 (69) 8 (5) z=-2.176 0,57 0,030

Þessi tafla sýnir niðurstöður fyrirtækja þar sem engar eignarhaldsbreytingar á fyrirtækjum áttu sér stað. Fyrir hverja 

kennitölu er sýndur fjöldi fyrirtækja, meðaltalið og miðgildin þrjú ár fyrir og eftir breytingar á eignarhaldi. Einnig sýnir 

hún fram á breytingar í meðaltalinu og miðgildinu eftir eignarhaldsbreytingar í dálki fimm. Notast er við Wilcoxon signed 

rank próf (með Z-gildi) til að kanna mismunun miðgildanna. Næst síðasti dálkurinn sýnir hlutfallsbreytingu fyrirtækjanna 

í þá átt sem spáð er um og sá síðasti er marktektarpróf á þá breytingu.
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varðandi það að enginn munur sé á vexti stöðugilda hjá fyrirtækjum í eigu starfsmanna og 

fyrirtækja sem eru ekki í eigu starfsmanna. 

Þar sem hóparnir sem skoðaðir voru eru misstórir getur verið gott að setja fram mynd af 

öllum mælikvörðunum sem sýnir hlutfall fyrirtækja sem breyttist í þá átt sem spáð var fyrir um 

(sjá mynd 1). 

Ákveðin samsvörun er á hópunum í fjórum mælikvörðum, ROA, ROS, ROE og 

skuldir/eignum. Enginn hópur er afgerandi lágur og enginn afgerandi hár í þeim mælikvörðum. 

Samanborið við hina hópana kemur tilraunahópurinn best út þegar fjárfesting er skoðuð og fjöldi 

stöðugilda. Skilvirkni og afköst koma hins vegar verst út hjá tilraunahópnum og er t.d. ekkert 

fyrirtæki sem eykur sölu sína milli tímabilanna. Alls eru sex mælikvarðar af tólf hjá 

tilraunahópnum sem sýna að minni en helmingur fyrirtækja stefni í þá átt sem spáð var fyrir. 

Fimm mælikvarða sem sýna það sama var að finna hjá samanburðarhópi 1 og sjö í 

samanburðarhópi 2. Rétt er að nefna það að hvert fyrirtæki vegur að sjálfsögðu meira í 

tilraunahópnum og ef eitt fyrirtæki myndi skipta um átt verður hærri prósentubreyting heldur en í 

hinum hópunum. 

Mynd 1. Hlutfall þeirra fyrirtækja sem breyttist í þá átt sem spáð var 
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Skoðun mismun meðaltals og miðgildis í hverjum mælikvarða fyrir sig sýnir að 

tilraunahópurinn er með flest meðaltöl og miðgildi sem snúa öfugt við þá átt sem spáð var. 

Meðaltöl sem fara í öfuga átt en spáð var er að finna í sjö mælikvörðum hjá tilraunahópnum þar 

sem þrír mælikvarðarnir eru marktækir, fjögur meðaltöl hjá samanb-urðarhópi 1 þar sem þrír eru 

marktækir og hjá samanburðarhópi 2 er að finna fimm þar sem tveir eru marktækir. Þegar 

miðgildin eru skoðuð í hverjum hóp kemur í ljós að öfug spá verður í sex miðgildum hjá 

tilraunahópi 1 og eru þrír mælikvarðar marktækir, fjögur miðgildi hjá samanburðarhóp 1 þar sem 

allir mælikvarðarnir eru marktækir og fimm miðgildi eru í samanburðarhóp 2 þar sem aðeins 

einn mælikvarði er marktækur. 

Á mynd 2 má sjá skuldsetningamælikvarðann skuld deilt með eignum hjá öllum þremur 

hópunum. Myndin sýnir aðeins tvö ár fyrir og eftir breytingu þar sem ekki öll fyrirtækin höfðu 7 

ára tímabil til að styðjast 

við. Á ári -2 var 

skuldsetning mest hjá 

samanburðahópi 1, sá 

hópur hefur að geyma 

mörg af þeim 

fyrirtækjum sem tekin 

voru yfir af bönkunum 

(Jón G. Hauksson, 

2009). Skulda-hlutfallið 

lækkaði örlítið á árunum 

-2 og ári 0 en tók svo brattari niðursveiflu eftir það. Í heildina minnkaði skuldahlutfall hópsins 

nálægt 21,5% að meðaltali á milli tímabilanna.Samanburðarhópur 2 endar með mesta 

skuldahlutfallið þó svo að það minnki um rúmlega 13% á milli tímabilanna. Tilraunahópurinn 

var svo sá hópur sem var með lægsta skuldarhlutfallið á fyrra tímabilinu. Hann er jafnframt eini 

hópurinn sem bætir við sig skuldum sem eins og áður hefur komið fram er gegn því sem spáð 

var. Athygli vekur að árið þar sem starfsmenn koma inn sem eigendur hægist verulega á 

skuldaaukningunni. 

Mynd 2. Skuldsetning tilraunahóps og samanburðarhópa 
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Arðsemi hópanna er mismunandi. Þegar meðaltal hópanna í mælikvarðanum ROA er 

skoðað (sjá mynd 3) sést að samanburðarhópur 1 er sá hópur sem bætir sig mest. Líkt og í 

skuldahlutfallinu er ár 0 

það ár sem viðsnúningur 

verður og línan fer að 

fara markvisst uppávið 

og nam aukning milli 

tímabila meira en 3,5%. 

Á eftir honum kemur 

tilraunahópurinn þar 

sem stöðugur uppgangur 

er eftir ár -1 og virðist 

enginn viðsnúningur 

vera á því ári sem breytingin átti sér stað. Mestu röskunina er hins vegar að finna hjá 

samanburðarhópi 2 þar sem arðsemiskennitalan lækkar annað hvert ár. Jafnframt er það eini 

hópurinn sem sýnir lægra meðaltal á seinni hluta tímabilanna. 

Þegar mælikvarðinn ROS er skoðaður kemur í ljós að aðeins meira flökt er á milli ára 

þegar meðaltöl frá ári -2 til árs 2 eru skoðuð (sjá mynd 4). Báðir samanburðarhóparnir eru á ári 0 

með mínus arðsemi en hækka á seinna tímabilinu. Samanburðarhópur 1 náði mestri bætingu en 

mismunur meðaltalanna sýndi rúmlega 32% bætingu en ekki er eins afgerandi viðsnúningur á ári 

0 og í hinum kenni-

tölunum hér að ofan. Á 

meðan var samanburða-

rhópur 2 með í kringum 

13% mismun milli 

meðaltala. Tilraun-

hópurinn er eini hópurinn 

sem sýnir neikvæðan 

mismun á milli meðaltala 

í þessum lið en sá 

mismunur náði ekki einu 

Mynd 3. Arðsemi eigna tilraunahóps og samanburðarhópa 

 

Mynd 4. Arðsemi heildareigna tilraunahóps og samanburðarhópa 
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prósenti. Tilraunahópurinn er hins vegar sá stöðugasti með minnsta flöktið og sýnir aldrei 

arðsemi í mínus á þeim árum sem skoðuð voru. 

Þegar arðsemi eiginfjár er skoðað kemur í ljós að samanburðarhópur 2 er eini hópurinn 

sem ekki sýnir neikvæðan mismun meðaltals milli tímabilanna. Tilraunahópurinn og 

samanburðarhópur 

1 sýna svo bæði 

neikvæðan mismun 

meðaltals og mið-

gildis í þessum lið. 

Mikið flökt er á 

samanburðarhópi 1 

sem byrja líkt og 

hinir hóparnir með 

mjög hátt ROE sem 

lækkar smá saman 

frá ári -1 en fer upp 

á við eftir ár 1 (sjá mynd 5).  

 

4.2. Viðtal við stjórnendur 

Það eru nokkrir hlutir sem höfundar telja mikilvægt að taka fram áður en byrjað er að fjalla um 

niðurstöður þeirra viðtala sem tekin voru við stjórnendur. Fyrirtæki 1 telur starfsmenn vera sína 

lykilauðlind og vill halda þeim. Fyrirtæki 2 hafði farið í gjaldþrot og hafði einn af bönkunum 

tekið yfir eignarhald fyrirtækisins eftir kreppuna. Í kjölfar þess var búið til undirbúningsfélag 

sem keypti fyrirtækið af bankanum og var starfsmönnum boðið að taka þátt í kaupunum. Hins 

vegar voru það einungis stjórnendur sem keyptu hlut í fyrirtækinu. Fyrirtæki 3 hefur að mestu 

leyti alltaf verið í eigu starfsmanna frá stofnun þess, breytingar á eigendahópnum áttu sér stað 

eftir árið 2008 þar sem stafsmenn eignuðust 13,8%. Öll þrjú fyrirtækin eiga það sameiginlegt að 

vera ekki skráð á markaði sem dregur úr seljanleika bréfanna og starfsmenn standa frammi fyrir 

því að erfitt getur verið að selja hlut sinn þegar þeim hentar. 

Hvernig eignuðust starfsmenn hlut í fyrirtækinu? 

Mynd 5. Arðsemi eigin fjár tilraunahóps og samanburðahópa 
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Öll fyrirtækin þrjú áttu það sameiginlegt að notast við staðgreiðslu þegar starfsmenn 

eignuðust hlut í fyrirtækinu en hins vegar styðjast þau við mismunandi kerfi þegar kemur að því 

ákveða hvaða starfsmenn hafa möguleika á að fjárfesta í fyrirtækinu. Hjá fyrirtæki 2 var 

eingöngu stuðst við það fyrirkomulag að bjóða starfsmönnum að fjárfesta í fyrirtækinu með 

staðgreiðslu við stofnun undirbúningsfélagsins. Engin önnur leið er fyrir starfsmenn að eignast 

hlut í fyrirtækinu sem er öfugt við hin tvö fyrirtækin sem hafa myndað ákveðið kerfi í kringum 

eignarhald starfsmanna.  

Fyrirtæki 1 styðst meðal annars við kaupréttakerfi en það er samningur sem gengur út á 

að hver starfsmaður hefur rétt til að eignast hlut í fyrirtækinu og er hver samningur upp að fimm 

árum. Starfsmaður hefur þá möguleika á ári eitt að fjárfesta í fyrirtækinu með staðgreiðslu fyrir 

200.000 krónur, á ári tvö er síðan sama snið sem endurtekur sig ár hvert fram að fimmta ári. 

Stafsmaður hefur því möguleika að fjárfesta í félaginu heildarfjárhæð að verðmæti eina milljón 

króna sem er jafnframt sú hámarks fjárhæð sem starfsmaður getur fjárfest fyrir í fyrirtækinu. 

Eftirspurn eftir slíkum tækifærum er mikil meðal starfsmanna og hefur ekki nærri því öllum sem 

sækjast eftir því verið boðið að kaupa hlut í fyrirtækinu. Þessa miklu eftirspurn telja stjórnendur 

vera jákvætt merki og meta það sem svo að starfsmönnum hjá fyrirtækinu finnist það 

eftirsóknavert að fá tækifæri til að kaupa hlut í fyrirtækinu og tilheyra hópi eigenda. 

Fyrirtæki 3 er það fyrirtæki sem hefur lengsta sögu er varðar eignarhald starfsmanna og 

hefur auk staðgreiðslu fyrir hlutnum boðið starfsmönnum upp á lán fyrir hlut í fyrirtækinu. 

Starfsmaður fær því lán fyrir hlutnum, sem er fjármagnaður af félaginu sjálfu sem starfsmaðurinn 

greiðir síðan til baka á ákveðnum árum. Hin tvö fyrirtækin hafa ekki farið þá leið að bjóða upp á 

lán við kaup á hlutum í fyrirtækinu.   

Hvernig gerð er eignarhald starfsmanna? 

Í þessari spurningu var athugað hvaða eignamunstur væri algengast hjá íslenskum 

fyrirtækjum þegar kom að eignarhaldi starfsmanna. Þ.e.a.s. hvort eignarhlutur starfsmanna væri í 

gegnum sjóði, í gegnum hópa eða í beinu eignarhaldi einstaklingsins. Hjá fyrirtækjum 2 og 3 

tíðkaðist aðeins beint eignarhald í eigu einstaklinga en ekkert í eigu hóps né í gegnum sjóð eftir 

bestu vitneskju stjórnenda. Hinsvegar voru dæmi um í fyrirtæki 1 að nokkrir starfsmenn hefðu 

stofnað félög og notað þau til að kaupa hlut í fyrirtækinu sínu en algengara var að 

einstaklingarnir keyptu hlut í fyrirtækinu á sínu nafni líkt og tíðkaðist alfarið í hinum 

fyrirtækjunum. 
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Hver var ástæðan fyrir því að starfsmenn eignuðust hlut í fyrirtækinu? 

Allir stjórnendurnir voru sammála að fyrirtækið liti á innkomu starfsmanna sem ákveðið 

tækifæri til að auka skuldbindingu meðal lykilstarfsmanna. Hjá fyrirtæki 1 var grunnhugsunin á 

bak við það að veita starfsmönnum tækifæri á því að vera partur af eignarhaldi sú að auka tryggð 

starfsmanna gagnvart fyrirtækinu og skuldbindingu þeirra að því. Vonir stæðu til að með því 

yrðu starfsmenn einnig áhugasamari um starf sitt og leggðu áherslu að gera enn betur.  

Fyrirtæki 2 var í öðruvísi aðstæðum heldur en hin tvö fyrirtækin. Það hafði nýlega farið í 

gegnum gjaldþrot og bankinn hafði tekið yfir reksturinn. Nýtt undirbúningsfélag hafði verið 

stofnað og inn komu nýir eigendur sem vildu gefa stjórnendum kost á því að koma meira að 

rekstri fyrirtækisins. Í því tilviki var megin hugsunin sú að það að gefa stjórnendum kost á að 

verða eigendur væri fyrst og fremst hvati fyrir þá til þess að koma til starfa hjá fyrirtækinu eða 

líkt og stjórnandi sagði „ný leið nýrra eiganda til að fá stjórnendur að borðinu“. Þetta ferli litu 

nýir eigendur einnig á sem tækifæri fyrir stjórnendur að lýsa því yfir hvort þeir hefðu virkilega 

trú á hinu nýja félagi og hvort þeir væru reiðubúnir að tryggja og skuldbinda sig gagnvart því. 

Samt sem áður var almennum starfsmönnum boðið að taka þátt í nýja undirbúningsfélaginu en 

enginn af þeim kaus að kaupa hlut í fyrirtækinu sem er talið mega rekja til þess að þeir voru ekki 

fjárhagslega vel staddir þegar það tækifæri kom fram.  

Líkt og áður hefur komið fram var fyrirtæki 3 það fyrirtæki sem hafði mesta reynslu af 

eignarhaldi starfsmanna. Hugsun þess er að byggja upp fyrirtækið fyrir framtíðina með því að 

laða að góða starfsmenn sem geta tekið við fyrirtækinu sem stjórnendur. Ætlunin er að það sé 

eðlileg endurnýjun á starfsfólki svo fyrirtækið geti haldið áfram rekstri um ókomna tíð. 

Sú hugsun tíðkaðist í öllum fyrirtækjunum að eignarhald starfsmanna væri hugsað sem 

fjárfesting fyrir starfsmenn þar sem möguleiki væri á fjárhagslegum ávinning. Ekkert 

fyrirtækjanna er á markaði líkt og áður hefur komið fram en ókostur fyrirtækja sem ekki eru á 

markaði er illseljanleiki hlutabréfa. Starfsmenn gætu litið á það sem ákveðna hindrun líkt og 

stjórnandi hjá fyrirtæki 1 benti á „…alltaf óttinn við það að geta ekki breytt hlutabréfinu aftur í 

peninga til staðar. Ef það er ekki virkur markaður fyrir bréfin til staðar þá er það showstopper 

fyrir fólk“. Í því fyrirtæki er litið á það sem langtímafjárfestingu að starfsmaður eignist hlut í 

fyrirtækinu, þannig stendur starfsmaður frammi fyrir þeirri ákvörðun hvort hann eigi að kaupa 

hlut í fyrirtækinu eða ekki. Nýlega var samþykktum félagsins breytt til að liðka fyrir þeim 

möguleika að starfsmaður gæti á einhverju tímapunkti selt bréfin sín. Ef meirihlutaeigandi 
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hyggst selja bréf sín geta starfsmenn krafist þess að kaupandi þeirra kaupi þeirra hlut á sama 

virði og meirihlutaeigandinn selur sín bréf á. Hins vegar er engin trygging fyrir því að 

starfsmaður geti selt bréfin ef hann gerist eigandi og ef hann ákveður að selja þau eru talsverðar 

líkur að hann fái mun minna fyrir bréfin sín heldur en raunvirði þeirra, sérstaklega ef upp kemur 

sú staða að starfsmaður nauðsynlega þurfi að selja bréfin.  

Hjá fyrirtækjunum þremur eru sérstakar hömlur á meðhöndlun hlutabréfa og hafa 

eigendur forkaupsrétt á öllum hlutabréfum. Einnig kom fram hjá fyrirtæki 1 að ef starfsmaður 

myndi ákveða að selja sinn hlut og hafa samband við stjórnanda varðandi sölu þess gætu vaknað 

upp margar spurningar hjá þeim stjórnanda. Til að mynda afhverju er hann að selja sinn hlut? Er 

hann búinn að missa áhugann á starfi sínu? Er hann ekki lengur jafn skuldbundinn starfi sínu? 

Vill hann hætta störfum hjá fyrirtækinu? Þessar vangaveltur geta virkað sem hindranir fyrir 

starfsmann að selja hlutinn sinn. Hins vegar geta komið upp þær aðstæður að starfsmaður sé 

fjárhagslega illa staddur og kemur fram með það fyrir stjórnanda. Slíkar ástæður kunna að draga 

úr vangaveltum um skuldbindingu starfsmans gagnvart fyrirtækinu. 

Urðu jákvæðu áhrifin mikil eða lítil þegar starfsmenn eignuðust hlut í fyrirtækinu?  

Fyritæki 1 og 2 voru sammála um að finna fyrir jákvæðum áhrifum þegar starfsmenn 

eignuðust hlut í fyrirtækinu. stjórnandi hjá fyrirtæki 1 sagði að metnaður og áhugi starfsmanna á 

starfi sínu væri meiri. Einnig væru þeir að sýna talsverða tryggð með kaupum í félaginu og dæmi 

væri um að einstaklingar væru jafnvel að skuldsetja sig til að fjármagna þau kaup en þau lán 

kæmu ekki frá fyrirtækinu þar sem það lánar ekki til hlutabréfakaupa. Dæmi voru um að menn 

væru að nota allt sparifé sitt til að fjármagna kaupin. Þessi dæmi sýndu að starfsmenn hefðu 

mikla trú á fyrirtækinu og að eignarhlutur þeirra myndi orsaka að þeir skiluðu sínu framlagi við 

störf sín. 

Fyrirtæki 2 segir að eignarhald starfsmanna, sem hafi ekki þekkst áður en nýtt 

undirbúningsfélag var stofnað, hafi haft mikil áhrif fyrir fyrirtækið. Áður hafi aðeins einn eigandi 

átt fyrirtækið og var því stór hluti af ákvörðunartöku í hans höndum. Í hinu nýja félagi hafi hins 

vegar stjórnendur sem eru eigendur aðgang að öllum upplýsingum eins og aðalfundi og geti tekið 

þátt í aðalfundarstörfum og þeim ákvörðunum sem teknar eru þar. 

Hjá fyrirtæki 3 finnst hins vegar enginn munur á starfsmönnum eftir að þeir urðu 

eigendur og að engar sjáanlegar breytingar eigi sér stað við það ferli. Fólk sé almennt mun 
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metnaðarfyllra en það var áður fyrr og að allir leggja sig alla fram fyrir fyrirtækið og sjálfan sig 

hvort sem þeir eru eigendur eða ekki. 

Þegar starfsmenn urðu eigendur hver voru áhrifin á starfsmannaveltu, skuldbindingu, 

starfshvata, starfsánægju og fjarvistir? 

Þegar spurt var hver áhrifin hefðu orðið á nokkra þætti innan fyrirtækisins þegar 

starfsmenn komu inn þá var talsverður munur milli fyrirtækjanna þriggja hvernig stjórnendur 

mátu þau atriði. Þegar spurt var um starfsmannaveltu hjá fyrirtæki 1 kom fram að þeir 

starfsmenn sem væru orðnir eigendur væru búnir að auka skuldbindinguna sína gagnvart 

fyrirtækinu og hefðu ekki áhuga á að gera neitt annað en haga starfinu sínu vel fyrir fyrirtækið. 

Þar af leiðandi hefði dregið talsvert úr starfsmannaveltu. Fyrirtæki 2 sagði að engin breyting 

hefði orðið á starfsmannaveltu og í fyrirtæki 3 voru þau áhrif mjög lítil. 

Fyrirtækin þrjú voru einróma sammála um að skuldbinding starfsmanna hefði aukist 

þegar þeir urðu hluthafar í fyrirtækinu sínu. Fyrirtæki 2 og 3 álitu að hún væri mjög mikil hjá 

starfsmönnum sem væru eigendur. Þar sem fyrirtæki 1 litur á starfsmenn sína sem lykilauðlind 

og hafði hugmyndin um að gera starfsmenn að eigendum verið hugsuð til þess að auka 

skuldbindingu þeirra gagnvart fyrirtækinu og hafði það tekist mjög vel. Starfshvati starfsmanna 

er mikill hjá fyrirtækjunum þremur. Hjá fyrirtæki 1 endurspeglaðist hann líka hjá þeim sem ekki 

var boðið að kaupa, stór hluti þeirra væri í þeim hópi sem vildu vinna sér inn þann rétt að geta 

keypt í framtíðinni. Fyrirtæki 2 segir að það hafi alltaf verið talsverður starfshvati til staðar þótt 

hann sé sjáanlega meiri hjá þeim stjórnendum sem eignuðust hlut í fyrirtækinu. 

Þegar spurt var um starfsánægju vildi stjórnandi hjá fyrirtæki 1 meina að fólk myndi ekki 

kaupa hlut í fyrirtækinu sínu ef það kynni ekki að meta starfið sitt þar sem félagið væri óskráð og 

starfsmaður myndi ekki kaupa hlut í því vegna illseljanleika þess. Starfsmaður færi í þessa 

fjárfestingu því hann trúði á fyrirtækið og fyndist gaman að vinna þar. Þess vegna væru 

starfsmenn reiðubúnir að binda sig hjá fyrirtækinu. Fyrirtæki 3 er á sömu nótum í þessu máli og 

segir að starfsánægjan sé mikil hjá starfsmönnum sem eru eigendur. Stjórnandi hjá fyrirtæki 2 

taldi hinsvegar að starfsánægja hafi ekki tekið neinum breytingum hjá þeim stjórnendum sem 

urðu eigendur. 

Fjarvistir hjá fyrirtækjunum þremur voru að sögn stjórnenda að mestu leyti mjög litlar. Í 

fyrirtæki 3 hafði eignarhald starfsmanna engin áhrif, „….hvort sem þú ert hluthafi eða ekki þá er 

fólk þannig að það nennir ekkert að mæta í vinnuna sína eða ekki þá hefur eignarhald þeirra 
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engin áhrif á fjarvistir, hún skiptir engu máli“. Fyrirtæki 2 sagði að stjórnendur mæta alltaf í 

vinnuna sína og engar breytingar væru þar. Fyrirtæki 3 sagði að skuldbinding fyrirtækjanna hefði 

hjálpað til við fjarvistir, en þær hefðu alltaf verið svo litlar svo erfitt væri að sjá þar mun. 

Hefur eignarhald starfsmanna haft breytingar á viðhorf og hegðun starfsmanna? 

Öll voru fyrirtækin sammála um að eignarhald starfsmanna hafi haft breytingar á viðhorf 

og hegðun starfsmanna þótt það hafi verið minna hjá fyrirtæki 3. Sérstaklega voru áhrifin 

greinileg á þætti eins og starfshvata, starfsánægju og skuldbindingu starfsmanna gagnvart 

fyrirtækjunum og samkvæmt fyrirtæki 1 þá hefði það spilað lykilhlutverk á frammistöðu 

starfskraftsins. 

Samanborið við önnur fyrirtæki í sama iðnaði, hvernig myndir þú meta framleiðni 

starfskraftsins?  

Fyrirtæki 1,2 og 3 telja öll sinn starfskraft vera fyrir ofan meðaltal þegar kemur að 

framleiðni. Fyrirtæki 1 tengir það við skuldbindingu starfsmanna gagnvart fyrirtækinu og að ekki 

séu mörg fyrirtæki sem sérhæfa sig í því sama og það. Það sé of dýrkeypt fyrir það að missa 

lykilstarfsmenn til samkeppnisaðila og hefur þeim tekist vel að halda í þá, sérstaklega þá sem 

eiga hlut í fyrirtækinu. Fyrirtæki 2 segir að töluverður hvati sé búin að vera til staðar við það að 

byggja upp nýja félagið og er framleiðni starfskraftsins sleppa yfir meðaltali. Sérstaklega ef hún 

er borin saman við fyrirtækið fyrir gjaldþrot þar sem mikið peningaleysi var til staðar, mörg 

vandamál komu upp og starfsánægjan hafi verið mjög lítil. Stjórnandi hjá fyrirtæki 3 tók í sömu 

strengi og  sagði að framleiðni starfskraftsins væri fyrir ofan meðaltalið. Hann lagði þó áherslu á 

að það mat væri algjörlega huglægt. 

Hefur þessi táknmynd sem eignarhald starfsmanna dregur upp hjálpað til við að laða inn 

nýjan og hágæða starfskraft?  

Eignarhald starfsmanna hefur hjálpað öllum þremur fyrirtækjunum við að laða nýja 

starfskrafta inn í fyrirtækið. Fyrirtæki 1 hefur boðið eignarhald í fyrirtækinu til að laða nýja 

hágæða starfskrafta frá samkeppnisaðilum. Yfirleitt er um að ræða stjórnendur sem fyrirtækið er 

að reyna að ná inn. Þeim er þá boðið að kaupa hlut í fyrirtækinu í gegnum svokölluðu 

kaupréttasamninga. Þegar þessi aðferð er notuð er alltaf litið á þann einstakling sem verðandi 

lykilstarfsmann hjá fyrirtækinu. 

Hjá fyrirtæki 2 var hugsunin með að bjóða starfsmönnum eignarhlut einmitt sú að reyna 

laða þá inn í hið nýja undirbúningsfélag. Líkt og áður hefur komið fram var þetta leið fyrir 
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eigendur að draga stjórnendur inn í félagið. Engar áætlanir eru á næstunni að bjóða almennum 

starfsmönnum tækifæri á að kaupa hlut í fyrirtækinu. Hins vegar sé möguleiki ef aukið verður 

hlutafé á næstunni að gefa starfsmönnum annað tækifæri á því að kaupa hlutafé í fyrirtækinu. 

Stjórnandi hjá fyrirtæki 3 segir að þetta hafi stundum hjálpað til við að laða inn nýja 

starfsmenn. Helsta ástæðan fyrir því að starfsfólk komi til þeirra sé vegna þess að þeir vinni í 

stórum og krefjandi verkefnum miðað við íslenskan markað. Það telja þeir að sé meginástæðan 

fyrir því að þeir ná að draga inn hágæða starfskraft fremur en annað og er þá sérstaklega horft til 

áhuga yngra fólksins. Hugsun nýs starfsmanns sem kemur inn í fyrirtækið sé ekki endilega að 

gerast hluthafi, hins vegar þegar einstaklingur er kominn með fimm eða tíu ára starfsreynslu hjá 

félaginu er líklegra að hann laðist að þeirri hugmynd að gerast hluthafi. 

Fá starfsmenn hlut af hagnaðinum, aðgang að upplýsingum varðandi fjármál og rekstur 

fyrirtækisins og réttindin til þess að taka þátt í stjórnunarákvörðunum hjá fyrirtækinu? 

Öll fyrirtækin eiga það sameiginlegt að deila með starfsmönnum og stjórnendum sem eru 

eigendur hlut af hagnaði í gegnum arðgreiðslur. Einnig fá þeir aðilar aðgang að upplýsingum 

varðandi fjármál og rekstur fyrirtækisins. Réttindi þeirra til að taka þátt í 

stjórnunarákvörðununum fyrirtækisins er til staðar hjá öllum félögum. Hins vegar eru þau 

einungis í gegnum hluthafafundi þar sem þeir fá að kjósa í stjórn og stjórnin heldur á málefnum 

félagsins útfrá félagafundum og aðalfundum. Hugsunin er því sú að öll fyrirtækin starfi eins og 

þau væru skráð á markaði og að starfsmaður sem er eigandi hafi öll þau réttindi sem almennur 

hluthafi hefur. Hins vegar er vægi hluta sumra starfsmanna mjög lágur og hefur lítið að segja á 

móti stærri eigendum. Samt sem áður er hlustað á þá og tekið tillit til þeirra á hluthafafundum. 

Já og nei fullyrðingar: 

Hlustað er á starfsmenn. 

Fyrirtækið hvetur starfmenn til þess að koma með uppástungur varðandi breytingar.  

Fyrirtækið fer almennt eftir uppástungum starfsmanna varðandi breytingar. 

Þegar teknar eru ákvarðanir, þá hugsar fyrirtækið um helstu hagsmuni starfsmanna. 

Samskiptin milli stjórnanda og starfsmanna er góð í þessu fyrirtæki. 

Stjórnendur taka allir undir það að hlustað sé á starfsmenn og þeir hvattir til þess að koma 

með uppástungur varðandi breytingar. Eftir á eru þær uppástungur metnar og ef þær eru taldar 

arðsamar fyrir fyrirtækið er farið eftir þeim. Í öllum fyrirtækjunum var þessi hugsun ekki 

einskorðuð við þá starfsmenn sem voru eigendur heldur alla starfsmenn. Fyrirtæki 2 hefur til að 
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mynda reynt með nýja félaginu að upplýsa starfsmenn frekar um starfsemina, rekstur og önnur 

mál fyrirtækisins svo starfsmenn viti hvað sé að gerast og þ.a.l. geta þeir komið með uppástungur 

varðandi breytingar. Þær upplýsingar hafa ekki verið skorðaðar við hvort starfsmenn séu 

eigendur eða ekki.  

Aukist hefur hjá fyrirtæki 1 að fara eftir uppástungum starfsmanna varðandi breytingar 

þegar þeir eru eigendur. Sá hópur starfsmanna hefur meira vægi með hugmyndir þar sem alltaf er 

leitað til hluthafa þegar kemur að breytingum. Fyrirtæki 2 og 3 reynir að hvetja starfsmenn til 

þess að koma með tillögur að breytingum og eru þær metnar eftir því hverjar eru líklegastar til 

árangurs. Starfsmaðurinn er aldrei númer eitt þótt hann sé mikilvægur og það er hugað að 

hagsmunum hans. Í fyrirtæki 1 er hugað að honum þegar bréfin eru seld hjá meirihlutaeiganda, 

þá þarf kaupandi þeirra bréfa að kaupa hlutabréf starfsmanna á sama verði ef starfsmenn krefjast 

þess. Fyrirtæki 2 segist huga að honum þar sem það reynir að uppfylla skyldur sínar um 

samfélagslega ábyrgð og er starfsmaðurinn hluti af því. Fyrirtæki 3 hugar að helstu hagsmunum 

fyrirtækisins og segja stjórnendur að til lengri tíma þá spila hagsmunir fyrirtækis og hlutir 

starfsmanna saman, en til skamms tíma er ekki hugað að helstu hagsmunum starfsmanna. 

Fyrirtækin þrjú voru samt sem áður öll sammála um að samskipti milli stjórnanda og starfsmanna 

væru mjög góð hjá þeim. 

Hvernig er þátttöku starfsmanna hagað?Fá þeir að taka þátt í ákvörðunartökum með 

stjórnendum?  

Hjá fyrirtæki 1 er leitað til þeirra starfsmanna sem eru hluthafar ásamt öðrum hluthöfum 

þegar kemur að stærri málum eins og stórar fjárfestingar að hálfu fyrirtækisins, þá geta þeir sagt 

eitthvað um það á hluthafafundum.  

Í fyrirtæki 2 eru þeir starfsmenn sem eru hluthafar einnig stjórnendur. Þannig þeir hafa að 

sjálfsögðu eitthvað að segja um ákvörðunartöku stjórnenda. Einnig er þátttökunni hagað á þann 

hátt að upplýsa starfsmenn um hvernig fyrirtækinu gengur og starfsmaður getur komið með 

athugasemdir og tillögur varðandi ýmis málefni. Fyrirtæki 3 segir að það hagi sér eins og félag 

sem er á markaði, þar sem stjórn er kjörin árlega af hluthöfum og fer hún með 

stefnumótunarverkefni fyrir hönd fyrirtækisins sem á líka við hjá fyrirtæki 1 og 2. Í fyrirtæki 3 

koma starfsmenn ekki að daglegum ákvörðunum nema þeir séu stjórnendur. 

A. Hafði þátttökuréttindi þeirra áhrif á viðhorf og hegðun þeirra? 
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Stjórnandi fyrirtækis 1 sagði að með auknum þátttökuréttindum starfsmanna þá séu þeir 

áhugasamari í starfi sínu. Eins og til dæmis að stofna fyrirtæki erlendis og að starfsmenn taka 

þátt í ákvörðuninni þá leggja þeir enn meira á sig til þess að gera þá fjárfestingu að raunveruleika 

og eru ekki einungis að vinna eftir fyrirmælum einhvers annars. Með því að láta þá taka þátt í 

ákvörðuninni þá líta þeir á sig sem ábyrga fyrir verkefninu og vilja því enn fremur gera 

fjárfestingu arðbæra. 

Fyrirtæki 2 segir að mesta breytingin hafi átt sér stað þegar nýtt félag var stofnað og 

starfsmenn fengu aðgang að fjárhagslegum upplýsingum varðandi fyrirtækið og rekstur þess. 

Eftir að fleiri eigendur komu inn í eignarhaldið þá hafi verið meira lýðræði á hluthafafundum og 

þar með hafi verið meiri umræða um ákvarðanir og fjárfestingar sem fyrirtækið ræðst í. 

Stjórnandi bendir einnig á að þegar starfsmaður komi með tillögu á hluthafafundi þá er hún í takt 

við vægi hans í fyrirtækinu þegar kemur að því að greiða atkvæði. En eftir að nýtt félag var 

stofnað var frekar hlustað á almenna starfsmenn og er það undir stjórnendum komið hversu 

mikið er hlustað á og farið eftir þeirra tillögum. Fyrirtæki 3 bendir enn og aftur á að þeir starfi 

eins og skráð félag og einu viðhorfs- og hegðunarbreytingar hafi komið frá starfsmönnum þegar 

þeir fengu tækifæri á því haga eign sinni. Annars eru engin áhrif sem þeir finna fyrir þegar kemur 

að viðhorfi og hegðun starfsmanna. 

B. Hafa þátttökuréttindi starfsmanna hamlandi áhrif á valdastöðuna innan 

fyrirtækisins? 

Samkvæmt fyrirtækjunum þremur hafa þátttökuréttindi starfsmanna ekki hamlandi áhrif á 

valdastöðu innan fyrirtækjanna.  Fyrirtæki 1 nefnir að það kemur fyrir að starfsmenn verði 

stundum ósáttir um ákvarðanir sem eru teknar. Það er meirihlutinn sem tekur ákvarðanir um til 

dæmis fjárfestingar sem leitt hefur til að starfsmenn verða ósáttir en það hefur ekki haft nein 

áhrif á fyrirtækið í sjálfu sér. Starfsmaður heldur áfram með sín dagleg störf og í gegnum tíðina 

hafa þeir bara unnið að því markmiði að gera þá fjárfestingu arðbæra 

 

4.3. Könnun starfsmanna 

118 starfsmenn svöruðu könnuninni, þar af voru 61 ekki eigendur en 57 sem voru eigendur. 

 Algengustu svör starfsmanna varðandi ástæður fyrir kaupum þeirra í fyrirtæki sínu voru 

„fjárfestingar og til að að fjárhagslegar endurgreiðslur“ og „að þeir trúðu á þá hugmynd að 

starfsmenn ættu að eiga hlut í fyrirtækinu sem þeir störfuðu hjá“ (sjá mynd 6). Samkvæmt Dong, 
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o.fl. (2002) er fjárfesting einn mikilvægasti áhrifaþátturinn að ástæðum þess að starfsmenn kaupi 

hlut í fyrirtækinu sínu og eru þessar niðurstöður í samræmi við það. Í niðurstöðum rannsóknar 

Hammer og Stern (1980) kom einnig fram að fjárfestingar væru ein af helstu ástæðunum. 

Svörunartíðni þeirra varðandi fjárfestingar var sambærileg þeim valmöguleika um að þeir trúðu 

því að starfsmenn ættu að 

eiga hlut í fyrirtækinu sem 

þeir störfuðu hjá líkt og 

kemur fram hér að ofan. 

Hins vegar var algengasta 

svar starfsmanna hjá þeim 

að bjarga starfinu sínu, sem 

gengur á móti niðurstöðum 

okkar þar sem einungis þrír 

svöruðu því. Kaup 

starfsmanna voru ekki 

alfarið keyrð áfram vegna 

hópþrýstings (eins og svarmöguleiki 3 sýnir fram á) né var þess krafist, þar sem einungis einn 

þátttakandi merkti við þann flokk. 

60 þátttakendur svöruðu þeirri spurningu hver ástæðan væri að þeir keyptu ekki hlut í 

fyrirtækinu og merktu allir við ástæðuna að þeim hefði aldrei verið boðið að kaupa hlut í 

fyrirtækinu (sjá mynd 7). 

Í rannsókn Dong o.fl. 

(2002) var þetta einnig 

helsta ástæðan. Þrátt fyrir 

að svara því að þeim 

hefði aldrei verið boðið 

að kaupa hlut þá merkti 

einn við að hann taldi það 

of áhættusamt að fjárfesta 

í fyrirtækinu og tveir 

merktu við að ein helsta 

Mynd 6. Helstu ástæður starfsmanna fyrir kaupum í fyrirtækinu 

Mynd 7. Helstu ástæður fyrir því að starfsmenn keyptu ekki í fyrirtækinu 
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ástæðan væri skortur á fjármagni. Þar sem enginn merkti við fjórða valmöguleikann um að 

treysta ekki stjórnendum, er hægt að álykta að starfsmenn almennt treysti stjórnendum og það sé 

ekki hindrun fyrir kaupum starfsmanna í þeim þremur fyrirætkjum þar sem könnunin var lögð 

fram.  

Spurningar 4-5 eru ætlaðar til að lýsa viðhorfi starfsmanna til framtíðar þeirra innan 

fyrirtækisins síns. Alls svöruðu 117 þátttakendur ( eigendur = 56, ekki eigendur = 61) um hversu 

líklegt þeir teldu að þeim yrði sagt upp eða myndu missa vinnuna á næstu 12 mánuðum, en sú 

spurning er ætluð til að meta starfsöryggi þeirra. Marktækur munur er á milli hópanna t (115) = 

2,586, p = 0,011. Þeir sem keyptu ekki hlut í fyrirtækinu (M = 1,93, sf = 1,093) töldu sig upplifa 

marktækt minna starfsöryggi  í starfi sínu samanborið við þá starfsmenn sem voru eigendur (M = 

1,45, sf = ,933). 

Við spurningu 5 voru þátttakendur beðnir um að svara tveimur fullyrðingum, „ég sé mig 

vinna hér um ófyrirsjáanlega framtíð“ eða „ég sé mig ekki vinna hér lengi“. Þessar fullyrðingar 

eiga að gefa merki um skuldbindingu starfsmanna gagnvart fyrirtækinu. Alls svöruðu 118 

þátttakendur (eigendur = 57, ekki eigendur =  61). Marktækur munur reyndist aftur vera á milli 

hópanna t (116) = -3,705, p < 0,001. Starfsmenn sem voru eigendur (M = ,93, sf = ,258) voru 

marktækt líklegri til þess að svara þeirri fullyrðingu að þeir sjái sig starfa hjá fyrirtækinu um 

ófyrirsjáanlega framtíð fremur en þeir sem voru ekki eigendur (M = ,67, sf = ,473).  

Spurningar 6-10 samanstanda af fimm fullyrðingum sem er ætlað að lýsa starfsánægju. 

Niðurstöður spurninga 6-10 reyndust ekki vera tölfræðilega marktækar. Starfsmenn sem voru 

eigendur voru með örlítið hærra meðaltal í spurningum 6-8. Meðaltölin frá spurningu 7, þar sem 

þáttakendur voru 118 (eigendur = 57, ekki eigendur = 61), sýna fram á að starfsmenn sem eru 

eigendur voru fyrir óánægðari með ákvörðun sína með að hafa byrjað að starfa hjá fyrirtækinu 

(M = 1,51, sf = ,928) samanborið við starfsmenn sem ekki voru eigendur (M = 1,41, sf = ,761). 

Upplifun starfsmanna af ánægju í starfi, í spurningu 9 þar sem þáttakendur voru 118 (eigendur = 

57, ekki eigendur = 61), er meiri hjá starfsmönnum sem ekki voru eigendur (M = 4,05, sf = ,902) 

fremur en hjá þeim sem voru eigendur (M = 3,93, sf = 0,704). Einnig sýndi spurning 10 þar sem 

þáttakendur voru 118 (eigendur = 57, ekki eigendur = 61), að áhuginn sé meiri hjá þeim sem ekki 

voru eigendur (M = 4,39, sf = 817) heldur en hjá þeim sem eru eigendur.  

Spurningum 11-16 er ætlað að sýna fram á hversu mikil þátttökuréttindi starfsmenn hafa. 

Spurningunni um hversu mikla þátttöku og bein áhrif starfsmaður hefur þegar kemur að því að 
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ákveða hvernig hann hagar vinnu sinni og skipuleggur starf sitt svöruðu alls 117 þátttakendur 

(eigendur = 56, ekki eigendur = 61). Útkoman var tölfræðilega marktæk milli hópa t (115) = -

3,293, p = 0,001. Starfsmenn sem voru eigendur höfðu meiri áhrif í því að haga vinnu sinni og 

skipuleggja starf sitt (M = 4,48, sf = ,713) samanborið við þá sem voru ekki eigendur (M = 3,98, 

sf = ,904). 

Spurning 12 var um hversu mikla þátttöku og áhrif þeir höfðu á ákvarðanir sem teknar 

eru innan fyrirtækisins. Alls svöruðu 90 þátttakendur (eigendur = 51, ekki eigendur = 39) og var 

marktækur munur á milli hópanna t (88) = -2,014, p = 0,047. Starfsmenn sem höfðu orðið 

eigendur (M = 2,47, sf = 1,302) höfðu marktækt meiri þátttöku og bein áhrif á ákvarðanir í 

fyrirtækinu en starfsmenn sem voru ekki eigendur (M = 1,95, sf = 1,099). 

Svörin við spurningu 13 sýndu ekki fram á neinn tölfræðilegan mun p > 0,05 þar sem 

þátttakendur voru 89 (eigendur = 50, ekki eigendur = 39). Þó sýndu meðaltölin fram á að 

starfsmenn sem  keypt hefðu hlut í fyrirtækinu (M = 2,36, sf = 1,382) hefðu meiri áhrif á 

ákvarðanir stjórnenda fremur en þeir starfsmenn sem áttu engan hlut (M = 2,21, sf =1,151). 

Í spurningu 14 voru þátttakendur 118 (eigendur =57 og ekki eigendur = 61) og reyndist 

marktækur munur vera á milli þeirra t (113,98) = -2,736, p = 0,007. Starfsmenn sem eru eigendur 

(M = 3,95, sf = 0,811) hafa mun meira að segja um hvað gerist í starfi sínu samanborið við þá 

sem keyptu ekki hlut (M = 3,49, sf = 0,944). 

Spurningar 15 og 16 þar sem þátttakendur voru 117 (eigendur = 57 og ekki eigendur = 

60) sýna báðar fram á ómarktækan mun milli hópa. Meðaltölin eru samt sem áður hærri hjá þeim 

sem voru eigendur og vilja þeir fremur hafa áhrif í starfi sínu (N = 57, M = 4,56, sf = 0,598) 

samanborið við hinn hópinn (N = 60, M = 4,37, sf = 0,736). Einnig höfðu eigendur náð meiri 

árangri í að sannfæra stjórnendur um að breyta einhverju (N = 57, M = 3,25 sf = 0,977) 

samanborið við þá sem keyptu ekki hlut (N = 60, M = 3,17, sf = 1,137).  

Spurningar 17-21 eru um sálfræðilegt eignarhald og sýna þær niðurstöður ekki fram á 

tölfræðilegan marktækan mun við 5% öryggismörk, en þó sýnir t-prófið við spurningu 18 

marktækan mun við 10% öryggismörk. Alls svöruðu 113 þátttakendur (eigendur = 55, ekki 

eigendur = 58) hversu vel þeir skynjuðu að skipulagsheildin tilheyrði þeim. Munur var á  milli 

hópa við 10% öryggisbil, t (110) = -1,771, p = 0,079. Eru það eigendur í fyrirtækinu (M = 3,49, 

sf = 0,979) fremur en þeir sem ekki eru eigendur (M = 3,14, sf = 1,109). Meðaltalið hjá þeim sem 

eru eigendur er alltaf hærra við spurningar 17-21 þó ekki sé alltaf marktækur munur til staðar (sjá 
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viðauka F). Það sýnir að starfsmenn sem eru hluthafar eru líklegri að skynja að þetta sé þeirra 

fyrirtæki. Viðhorf starfsmanna sem eru eigendur sýnir að þeir meta fyrirtækið af meiri jákvæðni, 

eflaust vegna þess að þeir skynja eignarhald sitt á þeim eins og Beggan (1992) segir til um. 
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5. Umræða 

5.1. Samantekt niðurstaðna út frá frammistöðu fyrirtækja 

Þegar stjórnendur voru spurðir um hvort starfsmenn hefðu komið inn sem eigendur kom í ljós að 

rúm 20% þeirra fyrirtækja þar sem eignarhald breyttist höfðu tekið starfsmenn inn. Á móti voru 

80% sem höfðu ekki farið þá leið að gera starfsmenn að eigendum og var fróðlegt að vita af 

hverju svo væri. Höfundar spurðu þau fyrirtæki sem höfðu ekki nýtt sér þá leið að taka 

starfsmenn inn í hóp eigenda hvort sú leið hefði einhvern tímann verið rædd og þá hvers vegna 

hún hafði ekki verið valin. Algengustu svörin voru á tvenna vegu, að umræðan hefði aldrei verið 

tekin fyrir og að starfsmenn hefðu aldrei haft bolmagn til að fjármagna þær breytingar. Í þessari 

rannsókn var ekki farið dýpra í þær ástæður af hverju fyrirtæki tóku ekki upp eignarhald 

starfsmanna, heldur var einblínt á þau fyrirtæki sem höfðu farið þá leið.  

Stjórnendur þeirra ellefu fyrirtækja þar sem starfsmenn urðu eigendur deildu allir 

mismunandi áherslum hvaða áhrif innkoma starfsmanna hefði haft á rekstur félagsins þegar fyrst 

var haft samband við þá í gegnum tölvupóst. Hjá einu fyrirtækinu virtist það fara eftir 

umboðskenningunni með því að samstilla hagsmuni starfsmanna við hagsmuni eigendur eins og 

Kruse o.fl. (2008) nefndu. Flestir litu á það sem aukinn metnað fyrir starfsmenn að vinna að 

velgengni fyrirtæksins, aðrir nefndu að þetta hefði jákvæð áhrif á reksturinn meðan sumir sögðu 

að áhrifin á reksturinn væru lítil sem engin. Þegar niðurstöður þessarar rannsóknar eru skoðaðar 

virðist sem fyrirtæki, þar sem starfsmenn urðu eigendur, sýni ekki rekstrarlega bætingu 

samkvæmt þeim mælikvörðum sem settir eru fram. Til að mynda stefna fæstir mælikvarðanna í 

þá átt sem spáð var í þeim hóp þegar skoðaður er mismunur meðaltals og miðgildis.  

Þrátt fyrir að starfsmenn virðist ekki hafa nein áhrif er ekki hægt að segja með ákveðinni 

vissu að svo sé. Við upphaf rannsóknarinnar var kannað hvaða fyrirtæki hefðu gengið í gegnum 

eignarhaldsbreytingar og hvaða fyrirtæki af þeim höfðu tekið starfsmenn inn sem eigendur eftir 

árið 2008. Ekki var spurt hvort starfsmenn hefðu átt hlut í fyrirtækinu fyrir og því er sá þáttur 

sem getur skekkt myndina í samanburði við aðrar rannsóknir. Eftir á hefði líklega verið betra að 

spyrja hvort starfsmenn hefðu átt hlut fyrir til þess að útiloka áhrif þeirra á samanburðarfyrirtæki. 

Höfundar þessarar rannsóknar ráðleggja því framtíðar rannsakendum á þessu sviði að taka þann 

þátt með í sínar rannsóknir. 

Aðrir þættir eins og efnahagsástandið hefur vissulega áhrif. Þó svo að öll fyrirtækin starfi 

í sama umhverfi eru þættir eins og yfirtaka bankanna á ýmsum fyrirtækjum og afskriftir þeirra á 
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skuldum (Jón G. Hauksson, 2009). Þeir þættir geta haft gífurleg áhrif á niðurstöður mælikvarða, 

þá sérstaklega samanburðarhóps 1 sem er sá hópur sem geymir stóran hóp þeirra fyrirtækja sem 

yfirtekin voru af bönkunum. Dæmi eru um í tilraunahópnum að fyrirtæki þar hafi verið komin í 

hendur bankanna, nýir eigendur hafi komið inn og starfsmenn hafi verið hluti af þeim hópi, 

vissulega er ekki hægt að útiloka að einhver fyrirtæki í samanburðarhóp 2 hafi fengið 

einhverskonar meðferð þó svo að eignarhald þeirra hafi ekki breyst. 

 

5.2. Samantekt niðurstaðna út frá viðtölum og spurningakönnun 

Niðurstöður viðtalanna við stjórnendur og spurningarlisti starfsmanna sýna fram á viss samræmi 

við svörun þeirra. Til að mynda voru stjórnendur og starfsmenn sammála um að ein af helstu 

ástæðunum fyrir því að starfsmenn eignuðust hlut í fyrirtækinu sínu væri tækifæri þeirra til að 

fjárfesta í og fá fjárhagslegar endurgreiðslur frá fyrirtækinu, sem er í samræmi við það sem 

Dong, o.fl. (2002) sögðu vera eina helstu ástæðu að starfsmenn kaupi í fyrirtækinu sínu. Einnig 

var samræmi milli stjórnenda og starfsmanna varðandi þátttöku þeirra. Niðurstöður sýndu að 

starfsmenn sem urðu eigendur hafa meiri þátttöku og áhrif í störfum sínum, auk þess sem 

tölfræðilegan marktækan mun er að finna í þremur af sex spurningum sem viðkomu þátttöku 

þeirra innan fyrirtækjanna. Stjórnendur svöruðu því að hlustað væri almennt á uppástungur þeirra 

starfsmanna sem keypt hafa hlut í fyrirtækinu sínu og þær væru síðan metnar. Einnig kom fram 

að samskipti stjórnenda og starfsmanna væru mjög góð en ekki er alltaf hugað að hagsmunum 

starfsmanna þegar ákvarðanir eru teknar. Þetta dregur upp ágætis mynd af því að starfsmaður 

sem er eigandi hefur eitthvað að segja þegar kemur að starfsemi fyrirtækisins þótt hann sé ekki 

númer eitt. Þátttaka starfsmanna í stjórnunarákvörðunum á sér stað að mestu leyti á 

hluthafafundum og er það vægi þeirra hluta sem spilar lykilhlutverk í þeim ákvörðunum. Þeir 

koma að stjórnunarákvörðunum þótt þeir séu ekki endilega stjórnendur, þeirra vægi er lítið en 

það er engu að síður tekið tillit til þeirra. 

Aukin þátttökuréttindi starfsmanna hafa haft aukin áhrif á áhuga þeirra til að gera betur 

því þeir fá tækifæri á því að haga eign sinni. Eflaust er þetta ein af ástæðunum hví skuldbinding 

þeirra gagnvart fyrirtækjunum hefur aukist svo, því þátttakan í ákvörðunartöku um t.d. 

fjárfestingu sem fyrirtækið tekur þátt í getur aukið ábyrgð þeirra og leitt til hærri skuldbindingar 

(Pierce og Furo, 1991). Einnig gæti verið að ástæðan fyrir þessum aukna áhuga á starfinu sé að 

eignarhaldið búi til hvata fyrir starfsmenn og vilji þeir þ.a.l. vernda sína fjárfestingu (French og 
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Rosenstein, 1984). Kaarsemaker, Pendleton og Poutsma, (2010) bentu á að aukin þátttökuréttindi 

starfsmanna kynnu að hafa hamlandi áhrif á valdastöðuna innan fyrirtækisins. Svo virðist sem 

fyrirtækin þrjú hafi fundið gott jafnvægi á þátttökuréttindum starfsmanna, þótt þau séu 

takmörkuð þá eru þau að sýna fram á mjög góð og jákvæð áhrif útfrá eignarhaldi starfsmanna. Ef 

þátttökuréttindin væru aukin kynni það að orsaka erfiðleika innan fyrirtækisins þegar kemur að 

ákvörðunartöku og þar af leiðandi væri það áhættusækni einstaklinga sem spilaði lykilhlutverk 

þegar kemur að því að fara út í nýjar fjárfestingar. 

Skuldbinding starfsmanna gagnvart fyrirtækinu er mun hærri hjá þeim sem eiga hlut í 

fyrirtækinu eins og svörin við starfsmanna spurningu 5 sýndi fram á. Er það í samræmi við það 

sem stjórnendur sögðu um þá starfsmenn sem urðu eigendur að þá jókst skuldbinding þeirra 

gagnvart fyrirtækinu mjög mikið. Fyrirtækin þrjú deila með starfsmönnum sem eru eigendur 

hluta af hagnaðinum í gegnum arðgreiðslur, einnig fá þeir aðgang að upplýsingum varðandi 

fjármál og rekstur fyrirtækisins. Þar að auki hafa þeir réttindi til að taka þátt í 

stjórnunarákvörðunum hjá fyrirtækinu sínu, þótt það sé að mestu leyti eða alfarið í gegnum 

hluthafafundi. Samkvæmt þessum niðurstöðum eru starfsmenn með öll þau réttindi sem viðkoma 

eignarhaldi starfsmanna. Það kann að útskýra hví skuldbinding starfsmanna gagnvart fyrirtækinu 

er svona mikil eins og fyrri fræðimenn sögðu til um (Arthur, 1992; Arthur 1994; Rousseau og 

Spherling, 2003). Þar að auki kann það að hafa spilað hlutverk þegar kemur að svörun stjórnenda 

varðandi framleiðni þeirra þar sem þessi réttindi stuðla að aukinn framleiðni og breytingum á 

fjárhagslegri frammistöðu fyrirtækis (Kaarsemaker o.fl., 2009).Vinnuframleiðni starfskrafts 

stjórnast líka af því hve mikið er hlustað á þá (Pendleton og Robinson, 2010). Þessir þættir 

útskýra því vel hvers vegna stjórnendur sögðu framleiðni starfsmanna sinna vera yfir meðaltali 

samanborið við önnur fyrirtæki. 

Í Fyrirtæki 1 kom fram að mikið hafi verið um jákvæð áhrif þrátt fyrir að starfsmenn hafi 

einungis eignast 1,5% af fyrirtækinu í kjölfar endurreisnar og eigi minna en 5%. Þær niðurstöður 

eru ekki í samræmi við það sem Long (1980) og Pierce og Furo (1991) segja varðandi það að ef 

fyrirtæki er að mestu leyti í eigu starfsmanna þá komi jákvæðu áhrifin frekar fram. Fyrirtæki 3 

segir að lítið hafi verið um jákvæð áhrif eftir að starfsmenn eignuðust 13,8% í því eftir 2008. Ef 

tekið er mið af þessu þá sést að hlutfallið sem er eigu starfsmanna skiptir engu máli eins og 

Blasi, Conte og Kruse (1996) sögðu. Erfitt er að segja í raun til um það hvort hlutfallið sem er í 
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eigu starfsmanna segi eitthvað til um aukin áhrif þegar viðkemur viðhorfi og hegðun 

starfsmanna. 

Í fyrirtæki 1 og 3 kom fram að starfsánægja starfsmanna sem væru eigendur væri mikil 

sem er ekki í samræmi við svörun starfsmanna. Starfsmenn sem urðu eigendur sögðust sjá frekar 

eftir því að hafa tekið við starfinu heldur en þeir sem ekki voru eigendur. Einnig segjast þeir 

starfsmenn sem ekki eru eigendur upplifa meiri ánægju í starfi sínu heldur en þeir sem eru 

eigendur. Þessar niðurstöður eru í samræmi við það sem French og Rosenstein (1984) segja um 

að eignarhald starfsmanna hafi engin áhrif á almenna starfsánægju. Samkvæmt stjórnendunum 

þremur hjálpaði eignarhald starfsmanna við að laða inn nýjan hágæða starfskraft þar sem 

starfshvatinn hefur eflaust spilað lykilhlutverk (Osterman, 1994; Huselid, 1995) þar sem hann að 

sögn stjórnenda er frekar hár. 

Einungis hjá fyrirtæki 1 komu fram jákvæð áhrif varðandi starfsmannaveltuna sem passar 

við það sem Kaarsemaker o.fl. (2009) sögðu til um, fyrirtæki 1 tók einnig fram að fjarvistum 

starfsmanna hefði fækkað sem er í samræmi við Brown, Fakhfakh og Sessions, (1999). Hins 

vegar voru áhrifin á starfsmannaveltu og fjarvistir mun minni hjá fyrirtækjum 2 og 3 skv. 

stjórnendum þeirra fyrirtækja. Eflaust má rekja það til þess að eignarhaldið er mjög mismunandi 

hjá þessum þremur fyrirtækjum, fyrirtæki 3 eins og áður kom fram hefur alltaf verið að mestu 

leyti í eigu starfsmanna og áhrif þesskonar eignarhalds á viðhorf og hegðun er ef til vill ekki jafn 

sýnilegt eins og er hjá þeim fyrirtækjum sem eru nýlega búin að taka upp þessa gerð eignarhalds. 

Einungis stjórnendur komu inn sem eigendur hjá fyrirtæki 2 en ekki neinir almennir starfsmenn 

og ekki vita höfundar þessarar rannsóknar hvort munur sé á milli áhrifanna á viðhorf og hegðun 

sem koma fram þegar starfsmenn eða stjórnendur eru eigendur fyrirtækjanna sinna og gæti það 

verið spennandi seinni tíma rannsókn. 

Það ferli sem fyrirtæki 2 fór í gegnum passar vel við það sem Ben-Ner (1988) sagði um 

líf hringrás fyrirtækja. Að fyrirtæki 2 hafi í kreppunni orðið gjaldþrota og stjórnendur hafi komið 

þar inn sem hluthafar í kjölfar endurreisnar en ekki neinir eigendur. Þær niðurstöður eru reyndar 

skrýtnar þar sem allir 60 þátttakendur í spurningarkönnuninni sem keyptu ekki hlut svöruðu því 

að ástæðan fyrir því var að þeim var ekki boðið upp á það. Ef til vill hitti úrtakið ekki á réttan 

hóp þar sem stjórnandi fyrirtækis 2 sagði að almennum starfsmönnum hefði verið boðið að kaupa 

hlut í fyrirtækinu. Ef það kann að vera tilvikið, þá gæti ástæðan fyrir því að almennir starfsmenn 

hafi ekki eignast hlut í fyrirtækinu verið vegna hás kostnaðar í uppbyggingu þess eignarhalds og 
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skorts á fjármagni (Dong, o.fl., 2002). Einnig getur verið að starfsmenn hafi verið áhættufælnir 

eins og (Ben-Ner, 1988) sagði til um, þar af leiðandi voru þeir einfaldlega ekki tilbúnir í þessa 

skuldbindingu því viss óvissa var til staðar varðandi framtíð fyrirtækisins. 

 

5.3. Styrkleiki og veikleiki rannsóknar 

Styrkleiki rannnsóknarinnar var að taka viðtöl við stjórnendur og leggja spurningarkönnunn fyrir 

starfsmenn. Með þeim svörum var hægt að skoða hvort samræmi var til staðar á milli þeirra og 

þar með fengust nákvæmari niðurstöður. Veikleikinn er án efa hversu fá fyrirtæki voru í úrtakinu 

fyrir tilraunahópinn. Ekki fengust nógu mörg svör frá fyrirtækjum þar sem starfsmenn urðu 

eigendur í kjölfar endurreisnar. Því var ekki hægt að gera neinar hreinar tölfræðilegar ályktanir út 

frá þeim niðurstöðum en hægt var að sjá hvert fyrirtækin voru að stefna. Einnig áttu breytingar á 

eignarhaldi sér stað frekar seint hjá nokkrum fyrirtækjanna og var því ekki hægt að bera saman 

meðaltal og miðgildi hjá þeim fyrirtækjum fyrir nógu mörg ár. Það voru því fjögur fyrirtæki sem 

ekki var hægt að notast við í Wilcoxon Signed Rank prófinu. Þar að auki vantaði margar 

lykiltölur í gögnin sem fengust fyrir þann hluta rannsóknarinnar og þurfti því að minnka 

samanburðarhóp 1. 

 

5.4. Frekari rannsóknir 

Höfundar þessarar rannsóknar telja að gott væri að framkvæma rannsóknarhlutann sem sneri að 

frammistöðu fyrirtækjanna eftir þrjú til fjögur ár. Þá væri hægt að styðjast við sjö ára tímabil 

fyrir öll fyrirtækin og til að auka fjölda þátttakenda í tilraunahópnum væri gott taka með þau 

fyrirtæki sem eru á markaði. Með því að taka fyrirtæki á markaði með þá væri hægt að skoða 

hvort skuldbinding starfsmanna gagnvart fyrirtækinu væri jafn mikil og hjá þeim fyrirtækjum 

sem eru óskráð. Því þau hlutabréf hjá fyrirtækjum sem eru skráð á markað standa ekki frammi 

fyrir þeim illseljanleika eins og fyrirtæki sem eru ekki skráð á markað. Þar með væri hægt að sjá 

hvort munur væri á skuldbindingu starfsmanna gagnvart skráðum og óskráðum fyrirtækjum. 

Áhrifaþættir eins og stærð eignarsafnsins hafa verið taldir veigamestu þættirnir þegar 

kemur að árangri fyrirtækja í eigu starfsmanna (Long, 1980; Furo, 1991; Florackis, o.fl., 2009). 

Það er hins vegar einn af þeim þáttum sem menn hafa ekki verið sammála um og sumir segja að 

sá þáttur hafi engin áhrif (Conte og Tennenbaum, 1978; Blasi, o.fl., 1996). Í þessari rannsókn var 

þessi þáttur ekki skoðaður, þar sem stærð tilraunahópsins var einfaldlega of lítil til þess að hægt 
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væri að bera hópinn saman. Það gæti verið spennandi seinni tíma rannsókn að skoða hver áhrif 

þessarar breytu er á fyrirtæki hér á landi. 

Við gerð þessarar rannsóknar kom upp sú spurning hvort áhrifin frá eignarhaldi 

starfsmanna á viðhorf og hegðun þeirra sé jafn sýnileg hjá fyrirtækjum sem hafa að miklu leyti 

verið í eigu starfsmanna og fyrirtækja sem eru nýlega búinn að taka upp á því að gera starfsmenn 

eigendur að fyrirtækinu. Það gæti verið spennandi að skoða það síðar hvort svo sé og fara þá 

dýpra í upplifun starfsmanna á starfinu þeirra. Önnur spurning sem vaknaði, þegar verið var að 

taka viðtöl við stjórnendur, var hver er munurinn á þeim áhrifum á viðhorf og hegðun innan 

fyrirtækis þegar starfsmenn verða eigendur gagnvart því að stjórnendur verða eigendur. Eru þetta 

tvær rannsóknir sem spennandi væri að framkvæma seinna meir. 

 

5.5. Lokaorð 

Rannsóknarspurning sem lögð var fram hvort breytingar á eignarhaldi, þar sem starfsmenn urðu 

eigendur í kjölfar endurreisnar, hafi haft jákvæð rekstarleg áhrif á fyrirtækið er hægt að svara 

neitandi. Aðeins fimm af tólf mælikvörðum sem settir voru fram í þessari rannsókn virtust stefna 

í þá átt sem spáð var um hjá tilraunahópnum. Mikilvægur flokkur eins og skilvirkni sýndi 

neikvæðan mismun meðaltals og miðgildis í öllum mælikvörðunum á meðan 

samanburðarhóparnir sýndu aðeins einn. Eini yfirflokkurinn var fjárfesting í fastafjármunum þar 

sem tilraunahópurinn sýndi meiri viðsnúning í þá átt sem spáð var samanborið við hina hópanna. 

Samanburðarhóparnir sýndu fleirri mælikvarða í þá átt sem spáð var þegar kom að því að skoða 

mismun meðaltals, miðgildis og hlutfall fyrirtækja sem höfðu breyst í þá átt sem spáð var. Þessi 

niðurstaða er í þá átt sem Blasi, o.fl. (1996) og Lodder og Martin, (1997) fundu í sinni rannsókn 

þ.e. að eignarhald starfsmanna hefði engin áhrif á frammistöðu fyrirtækis. 

Í rannsókninni er einnig kastað fram þeirri spurningu hvaða áhrif hefur eignarhald, þar 

sem starfsmenn urðu eigendur í kjölfar endurreisnar, haft á viðhorf og hegðun starfsmanna? 

Eignarhald starfsmanna stuðlar að skuldbindingu þeirra gagnvart fyrirtækinu. Sérstaklega hjá 

fyrirtækjum sem eru ekki skráð á markað og reynst getur erfitt að selja þau aftur. Ekki er það 

einungis illseljanleiki sem bréfin standa frammi fyrir heldur er ekki litið vel á það þegar 

starfsmaður reynir að selja sinn hlut í fyrirtækinu. Þegar starfsmaður kaupir hlut í fyrirtækinu 

sínu sem er óskráð er það langtímafjárfesting fyrir hann, þar með er búið að samstilla hagsmuni 

viðkomandi starfsmanns við eigendur. Með því leyfa þeim starfsmönnum sem eru eigendur að fá 
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hlut af hagnaði, aðgang að upplýsingum og að haga þátttökuréttindum þeirra á þann hátt að það 

hamli ekki stöðu valds innan fyrirtækisins, þá eykst skuldbinding starfsmanna gagnvart 

fyrirtækinu til muna ásamt framleiðni þeirra. Cook og Wall (1980) sögðu að lykiláhrifin af 

eignarhaldi starfsmanna sé skuldbinding þeirra gagnvart fyrirtækinu. Það er markmiðið sem 

flestir stjórnendur reyna að ná og er þessi þáttur helsta ástæðan fyrir því að fyrirtæki 1 ákvað að 

selja starfsmönnum hlut í fyrirtækinu auk þess sem niðurstöður sýna að það hefur skilað sér. 

Niðurstöður þessarar rannsóknar eru í samræmi við það. 

Eignarhald starfsmanna hjálpar einnig til við að laða að góða starfskrafta eins og 

fyrirtækin þrjú sögðu til um. Með því að bjóða stjórnendum hlut í fyrirtækinu tókst fyrirtæki 2 að 

laða stjórnendur inn. Fyrirtæki 1 hefur verið að ná inn starfsmönnum frá samkeppnisaðilum og 

fyrirtæki 3 sem notar þessa táknmynd sem eignarhald starfsmanna dregur upp líka til að laða inn 

nýja og góða starfsmenn. Engin áhrif eru á starfsánægju milli þeirra sem eru eigendur og ekki 

eigendur. Hins vegar finnst mikill munur á skynjun starfsmanna sem eru eigendur þegar kemur 

að starfsöryggi þeirra og getur það stuðlað að meiri aukningu í skuldbindingu þeirra gagnvart 

fyrirtækinu sínu. Eins og Kruse o.fl. (2008) tóku fram þá er erfitt að viðhalda skuldbindingu 

þeirra sem eru hræddir um að vera sagt upp, sem er greinilegt að er ekki tilvikið fyrir þá 

starfsmenn sem eru eigendur.  

Það að starfsmenn eignist hlut í fyrirtækinu sem þeir starfa hjá á ekki að vera notað sem 

leið til að bæta frammistöðu fyrirtækisins. Þar sem niðurstöður sýna ekki fram á jákvæð 

rekstrarlegt áhrif. Hins vegar er þetta tækifæri til þess að hafa áhrif á viðhorf og hegðun 

starfsmanna, sem auðveldar stjórnendum og eigendum að halda í og laða að hæfa starfsmenn 

sem reynst geta fyrirtækinu lykilstarfsmenn. Höfundar mæla því alfarið með þessari gerð 

eignarhalds fyrir fyrirtæki þar sem starfsmennirnir eru lykilauðlindin innan fyrirtækisins þar sem 

dýrkeypt getur reynst að missa starfsmenn til samkeppnisaðila.  
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7. Viðaukar 

Viðauki A - Tölvupóstur eignarhaldsbreytingar 

 

Góðan daginn  

  

Við heitum Guðjón Gestsson og Kári Þorsteinn Kárason og erum nemendur í viðskiptafræði við 

Háskólann í Reykjavík. Við erum að skrifa B.Sc. ritgerð um eignarhald fyrirtækja í þeim 

tilfellum þar sem starfsmenn hafa orðið hluthafar í kjölfar efnahagshrunsins árið 2008. Okkur 

langar til að bera undir þig fáeinar spurningar. Þátttaka þín er okkur mjög mikilvæg, gætt verður 

fyllsta trúnaðar, engin nöfn, hvorki einstakling né fyrirtækis verða nefnd í ritgerðinni. Það ætti 

ekki að taka meira en 2 mínútur að svara spurningakönnuninni. 

  

Vinsamlegast ýttu á reply/svara og fylltu inn þær spurningar sem við á. 

  

1.       Hefur eignarhald breyst hjá fyrirtækinu þínu eftir árið 2008? Já(  )   Nei (  ) 

 

Ef það hefur breyst viljum við vinsamlegast biðja þig um að svara eftirfarandi spurningum.  

Ef starfsmenn eignuðust ekki eignarhlut í fyrirtækinu er nóg að svara spurningum merktar 2. 

  

2.       Komu starfsmenn inn sem hluthafar? Já (  ) Nei (  ) 

             ef ekki: 

                      2.a. Kom einhverntímann upp sú hugmynd að starfsmenn yrðu hluthafar?   Já  

(  )  Nei (  )  

 

                        2. b. Hvað olli því að sú leið var ekki farin? 

  

3.       Hversu hátt hlutfall hlutafjár eignuðust starfsmenn í? __________ % 

 

4.       Hvaða ár varð sú breyting?_________ 

 

5.       Hvernig eignuðust starfsmenn hlutinn?  
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        a.       Með staðgreiðslu (  ) 

        b.      Með tilkomu kerfis um hlutabréfakaup (  ) 

        c.       Annað (  ) _______ 

 

6.     Geturðu í stuttu máli lýst hvernig innkoma starfsmanna í hluthafahópinn hefur haft 

áhrif á rekstur fyrirtækisins?   

 

7.      Er sá möguleiki fyrir hendi að við megum vera í sambandi við ykkur í vetur, þar sem 

við ætlum að taka 3-4 fyrirtæki tali? Ástæðan fyrir því er að kanna áhrif starfsmanna 

sem hluthafar á rekstur. 

  

Við þökkum þér fyrir þátttökuna. 

 

Mbk. Guðjón Gestsson og Kári Þorsteinn Kárason. 
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Viðauki B – Tölvupóstur stöðugildi 

 

Góðan daginn  

  

Við heitum Guðjón Gestsson og Kári Þorsteinn Kárason og erum nemendur í viðskiptafræði við 

Háskólann í Reykjavík. Við höfðum samband við þig fyrr í vetur varðandi B.Sc. skrifin okkar 

um eignarhald fyrirtækja. Við erum eins og er að reikna út frammistöðu fyrirtækja og erum búnir 

að hafa samband við Creditinfo varðandi gögn frá ársreikningum. Hinsvegar, vantar okkur að 

vita fjölda stöðugilda og vorum við að velta því fyrir okkur hvort þú gætir gefið okkur upp þær 

upplýsingar fyrir eftirfarandi ár: 2007-2008-2009-2010-2011-2012-2013. 

  

Gott er að minnast á að fyllsta trúnaðar verður gætt og enginn nöfn einstaklinga né fyrirtækis 

verða nefnd í ritgerðinni. 

 

Mbk. Guðjón og Kári 
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Viðauki C – Tölvupóstur viðtal 

 

Sæll 

 

Við heitum Guðjón Gestsson og Kári Þorsteinn Kárason og erum nemendur í viðskiptafræði við 

Háskólann Í Reykjavík. Við höfðu samband við þig fyrr í vetur vegna B.Sc. ritgerðar sem við 

erum að skrifa um hvort starfsmenn hafi orðið hluthafar í kjölfar efnahagshruns árið 2008. Nú er 

svo komið að við erum að skoða innvið fyrirtækjanna og vorum að spá í því hvort möguleiki 

væri að hitta þig í 30-40 mínútna viðtali í lok apríl.  

 

Eins og fyrr segir er þátttaka þín okkur mjög mikilvæg, gætt verður fyllsta trúnaðar, engin nöfn, 

hvorki einstaklings né fyrirtækis verða nefnd í ritgerðinni. 

 

Mbk. Guðjón Gestsson og Kári Þorsteinn Kárason 
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Viðauki D – Spurningalisti stjórnenda 

 

1.     Hvernig eignuðust starfsmenn hlut í fyrirtækinu? 

a.      Staðgreiðslu 

b.      Kerfi? 

                                 1.b.Hvernig kerfi? 

1.   Dregið af launum? eða launatengd fríðindi? 

2.   Í gegnum starfsmannasjóð eða stéttarfélag? 

3.   Annað__________ 

 

2.       Hvernig gerð er eignarhald starfsmanna? 

a.    Í eigu einstaklings 

b.    Í eigu hóps 

c.    Gegnum sjóð 

 

3.      Hver var ástæðan fyrir því að starfsmenn eignuðust hlut í fyrirtækinu? 

a.      Samstilla hagsmunum starfsmanna og stjórnenda við hagsmuni eigenda  

b.      Starfsöryggi starfsmanna. 

c.      Fjárfesting fyrir fjárhagslegar endurgreiðslur starfsmanna. 

d.    Annað 

 

4.      Urðu jákvæðu áhrifin mikil eða lítil þegar starfsmenn eignuðust hlut í fyrirtækinu? (1=mjög 

lítil; 2=lítil, 3=miðlungs, 4=mikil, 5=mjög mikil). 

 

5.      Þegar starfsmenn urðu eigendur hver voru áhrifin á eftirfarandi þætti: (1=mjög lítil; 2=lítil, 

3=miðlungs, 4=mikil, 5=mjög mikil). 

a.      Starfsmannavelta 

b.      Skuldbinding þeirra gagnvart fyrirtækinu 

c.      Starfshvati starfsmanna 

d.      Starfsánægja starfsmanna 

e.      Fjarvistir  
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6.      Hefur eignarhald starfsmanna haft breytingar á viðhorf og hegðun starfsmanna? (já/nei) 

 Ef já: Hvernig? 

 Ef nei: Af hverju? 

 

7.   Samanborið við önnur fyrirtæki í sama iðnaði, hvernig myndir þú meta framleiðni 

starfskraftsins? (1=langt fyrir neðan meðaltal; 2=fyrir neðan meðaltal; 3=meðaltali; 4=yfir  

meðaltali; 5=mun betra heldur en meðaltalið.) 

 

8.    Hefur þessi táknmynd sem eignarhald starfsmanna dregur upp hjálpað til við að laða inn 

nýja og góða starfsmenn? (Já/Nei) 

 

9.      Fá starfsmenn: 

1. Hlut af hagnaðinum (Já/Nei) 

2. Aðgang að upplýsingum varðandi fjármál og rekstur fyrirtækis(Já/Nei) 

3. Réttindin til þess að taka þátt í stjórnunarákvörðunum hjá fyrirtækinu(Já/Nei) 

 

Já og nei fullyrðingar:  

10.   Hlustað er á starfsmenn (Já/Nei)  

11.   Fyrirtækið hvetur starfmenn til þess að koma með uppástungur varðandi breytingar (Já/Nei). 

12.   Fyrirtækið almennt fara eftir uppástungum starfsmanna varðandi breytingar (Já/Nei). 

13.   Þegar teknar eru ákvarðanir, þá hugsar fyrirtækið um helstu hagsmuni starfsmanna (Já/Nei). 

14.   Samskiptin milli stjórnanda og starfsmanna er góð í þessu fyrirtæki (Já/Nei). 

 

15.    Hvernig er þátttöku starfsmanna hagað? 

A. Fá þeir að taka þátt í ákvörðunartökum með stjórnendum?  

I. Hafði þátttökuréttindi þeirra áhrif á viðhorf og hegðun þeirra?  

II. Hefur þátttökuréttindi starfsmanna hamlandi áhrif á valdastöðuna 

innan fyrirtækisins? 
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Viðauki E – Spurningakönnun starfsmanna 

 

* Áskilið 

1. Áttu einhverja hluti í fyrirtækinu sem þú starfar hjá, annaðhvort beint eða óbeint í gegnum 

einhverskonar kerfi * 

Vinsamlegast merktu við þann svarmöguleika sem á við 

   

 

2. Hver er ástæðan fyrir því að þú keyptir hlut í fyrirtækinu? 

Merktu við alla þá valmöguleika sem eiga við 

 Til að bjarga starfinu mínu  

 Fjárfesting og/eða til að fá endurgreiðslur 

 Vegna þess að fullt af fólki ætlaði að kaupa sig inn svo ég gerði það líka 

 Því ég trúi á þá hugmynd að starfsmenn eigi að eiga hlut í fyrirtækjum sínum sem það starfar hjá  

 Hjálpa fyrirtækinu 

 Það var krafist þess að starfsmenn myndu kaupa hluti í fyrirtækinu 

 Annað:  

 

3. Af hverju keyptir þú ekki hlut í fyrirtækinu 

Merktu við alla þá valmöguleika sem eiga við. Ef svarað var játandi við spurningu 1 þá ekki svara þessari 

spurningu. 

 Var aldrei boðið að kaupa hlut í fyrirtækinu 

 Taldi það alltof mikla áhættu að fjárfesta í fyrirtækinu 

 Hafði enga peninga til að fjárfesta í fyrirtækinu  

 Ég treysti ekki stjórnendum  

 Annað:  

 

4. Hugsaðu um næstu 12 mánuðina, hversu líklegt telur þú það að þú munir missa vinnuna þína eða þér 

verði sagt upp 

Merktu við þann svarmöguleika sem best á við 
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1 2 3 4 5 

 

Mjög ólíklegt      Mjög líklegt 

 

5. Hver af eftirfarandi staðhæfingum lýsa því best hvernig þú hugsar til núverandi vinnuveitandans þíns 

Vinsamlegast merktu við þann svarmöguleika sem best á við 

 Ég sé mig vinna hér um ófyrirsjáanlega framtíð  

 Ég sé mig ekki vinna hér lengi 

6. Það er gott að vinna fyrir þetta fyrirtæki 

Merktu við þann svarmöguleika sem best á við 

 
1 2 3 4 5 

 

Mjög ósammála      Mjög sammála 

       

 

7. Ég varð fyrir vonbrigðum að hafa tekið þessu starfi 

Merktu við þann svarmöguleika sem best á við 

 
1 2 3 4 5 

 

Mjög ósammála      Mjög sammála 

 

8. Í grundvallaratriðum, þá nýt ég starfsins míns 

Merktu við þann svarmöguleika sem best á við 

 
1 2 3 4 5 

 

Mjög ósammála      Mjög sammála 

 

9. Ég upplifi mikla ánægju í mínu starfi 

Merktu við þann svarmöguleika sem best á við 

 
1 2 3 4 5 

 

Mjög ósammála      Mjög sammála 
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10. Ég er mjög áhugasamur um starf mitt 

Merktu við þann svarmöguleika sem best á við 

 
1 2 3 4 5 

 

Mjög ósammála      Mjög sammála 

Þátttaka starfsmanna 

 

11. Hversu mikla þátttöku og bein áhrif hefur þú í því að ákveða hvernig þú hagar vinnunni þinni og að 

skipuleggja vinnuna 

Merktu við þann svarmöguleika sem best á við 

 
0 1 2 3 4 5 

 

Engin áhrif       Mjög mikil áhrif 

 

12. Hversu mikla þátttöku og bein áhrif hefur þú í öllum ákvörðunum sem teknar er í fyrirtækinu 

Merktu við þann svarmöguleika sem best á við 

 
0 1 2 3 4 5 

 

Engin áhrif       Mjög mikil áhrif 

 

13. Hversu mikil áhrif telur þú þig eiga að ákvörðunum sem teknar eru af stjórnendum, deildarstjórum og 

yfirstjórnendum 

Merktu við þann svarmöguleika sem best á við 

 
0 1 2 3 4 5 

 

Engin áhrif       Mjög mikil áhrif 

 

14. Ég hef mikið að segja um hvað gerist í starfinu mínu 

Merktu við þann svarmöguleika sem best á við 

 
1 2 3 4 5 

 

Mjög ósammála      Mjög sammála 
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15. Ég vill hafa áhrif í starfinu mínu 

Merktu við þann svarmöguleika sem best á við 

 
1 2 3 4 5 

 

Mjög ósammála      Mjög sammála 

 

16. Hver er árangur þinn sem einstaklingur eða meðlimur í hópi þegar kemur að því að sannfæra 

stjórnendur um að breyta einhverju? 

Merktu við þann svarmöguleika sem best á við 

 
1 2 3 4 5 

 

Mjög lítill      Mjög mikill 

Sálfræðilegt eignarhald 

Leiðbeiningar. Hugsaðu um heimilið þitt, bátinn eða bústaðinn þinn sem þú átt eða ert meðeigandi með 

einhverjum. Einnig upplifunina og tilfinningarnar í staðhæfingunni „Þetta er mitt (okkar) hús“. Eftirfarandi 

spurningar spila með skilninginn af eignarhaldi sem þú skynjar til skipulagsheildarinnar sem þú starfar hjá. 

Segðu til um eftirfarandi staðhæfingar frá sammála til ósammála 

17. Þetta er skipulagsheildin mín 

Merktu við þann svarmöguleika sem best á við 

 
1 2 3 4 5 

 

Mjög ósammála 
     

Mjög sammála 

 

18. Ég skynja það að skipulagsheildin sé okkar. 

Merktu við þann svarmöguleika sem best á við 

 
1 2 3 4 5 

 

Mjög ósammála 
     

Mjög sammála 

 

19. Ég finn fyrir mjög hárri gráðu af persónulegu eignarhaldi í þessu fyrirtæki 

Merktu við þann svarmöguleika sem best á við 

 
1 2 3 4 5 

 

Mjög ósammála 
     

Mjög sammála 
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20. Ég skynja að þetta sé fyrirtækið mitt 

Merktu við þann svarmöguleika sem best á við 

 
1 2 3 4 5 

 

Mjög ósammála      Mjög sammála 

 

21. Þetta er okkar fyrirtæki 

Merktu við þann svarmöguleika sem best á við 

 
1 2 3 4 5 

 

Mjög ósammála      Mjög sammála 
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Viðauki F - T-próf fyrir niðurstöður úr spurningakönnun starfsmanna 
 

Skuldbinding 

 

 

Starfsánægja 

N Meðaltal Staðalfrávik

Staðalskekk-

ja meðaltals

Keypti ekki 

hlut í 

fyrirtækinu 

sínu

61 1,93 1,093 ,140

Keypti hlut 

í 

fyrirtækinu 

sínu

56 1,45 ,933 ,125

Keypti ekki 

hlut í 

fyrirtækinu 

sínu

61 ,67 ,473 ,061

Keypti hlut 

í 

fyrirtækinu 

sínu

57 ,93 ,258 ,034

Tölfræði hópa

1. Áttu einhverja hluti í 

fyrirtækinu sem þú 

starfar hjá, annaðhvort 

beint eða óbeint í gegnum 

einhverskonar kerfi

4. Hugsaðu 

um næstu 

12 

mánuðina, 

hversu 

líklegt telur 

þú það að 

þú munir 

5. Hvert af 

eftirfarandi 

staðhæfingu

num lýsa 

því best 

hvernig þú 

hugsar til 

núverandi 

Lægsta 

gildið

Hæsta 

gildið

Equal 

variances 

assumed

3,472 ,065 2,586 115 ,011 ,488 ,189 ,114 ,862

Equal 

variances 

not 

assumed

2,604 114,401 ,010 ,488 ,187 ,117 ,859

Equal 

variances 

assumed

75,773 ,000 -3,637 116 ,000 -,258 ,071 -,398 -,117

Equal 

variances 

not 

assumed

-3,705 93,975 ,000 -,258 ,070 -,396 -,120

Mismunur 

Staðalske-

kkju

95% öryggismörk

4. Hugsaðu 

um næstu 

12 

mánuðina, 

hversu 

líklegt telur 

þú það að 

5. Hvert af 

eftirfarandi 

staðhæfingu

num lýsa 

því best 

hvernig þú 

hugsar til 

Levene's Próf t-próf fyrir jafnri dreifingu meðaltala

F Sig. t

Frelsisgráðu

r P-gildi

Mismunur 

meðaltals
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N Meðaltal Staðalfrávik

Staðalskekk-

ja meðaltals

Keypti ekki 

hlut í 

fyrirtækinu 

sínu

61 4,13 ,846 ,108

Keypti hlut 

í 

fyrirtækinu 

sínu

57 4,30 ,823 ,109

Keypti ekki 

hlut í 

fyrirtækinu 

sínu

61 1,41 ,761 ,097

Keypti hlut 

í 

fyrirtækinu 

sínu

57 1,51 ,928 ,123

Keypti ekki 

hlut í 

fyrirtækinu 

sínu

61 4,18 ,806 ,103

Keypti hlut 

í 

fyrirtækinu 

sínu

56 4,32 ,690 ,092

Keypti ekki 

hlut í 

fyrirtækinu 

sínu

61 4,05 ,902 ,116

Keypti hlut 

í 

fyrirtækinu 

sínu

57 3,93 ,704 ,093

Keypti ekki 

hlut í 

fyrirtækinu 

sínu

61 4,36 ,817 ,105

Keypti hlut 

í 

fyrirtækinu 

sínu

57 4,30 ,680 ,090

1. Áttu einhverja hluti í 

fyrirtækinu sem þú 

starfar hjá, annaðhvort 

beint eða óbeint í gegnum 

einhverskonar kerfi

6. Það er 

gott að 

vinna fyrir 

þetta 

fyrirtæki

8. Í 

grundvallara

triðum, þá 

nýt ég 

starfsins 

míns

9. Ég 

upplifi 

mikla 

ánægju í 

mínu starfi

10. Ég er 

mjög 

áhugasamur 

um starf 

mitt

7. Ég varð 

fyrir 

vonbrigðum 

að hafa 

tekið þessu 

starfi

Tölfræði hópa
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Þátttaka 

Lægsta 

gildið

Hæsta 

gildið

Equal 

variances 

assumed

,156 ,693 -1,086 116 ,280 -,167 ,154 -,472 ,138

Equal 

variances 

not 

assumed

-1,087 115,808 ,279 -,167 ,154 -,471 ,137

Equal 

variances 

assumed

1,106 ,295 -,635 116 ,527 -,099 ,156 -,408 ,210

Equal 

variances 

not 

assumed

-,631 108,498 ,530 -,099 ,157 -,410 ,212

Equal 

variances 

assumed

,645 ,424 -1,012 115 ,314 -,141 ,139 -,417 ,135

Equal 

variances 

not 

assumed

-1,019 114,460 ,310 -,141 ,138 -,415 ,133

Equal 

variances 

assumed

4,807 ,030 ,797 116 ,427 ,119 ,150 -,177 ,416

Equal 

variances 

not 

assumed

,804 112,465 ,423 ,119 ,148 -,175 ,413

Equal 

variances 

assumed

2,903 ,091 ,449 116 ,654 ,062 ,139 -,213 ,338

Equal 

variances 

not 

assumed

,452 114,521 ,652 ,062 ,138 -,211 ,336

8. Í 

grundvallara

triðum, þá 

nýt ég 

starfsins 

míns

9. Ég 

upplifi 

mikla 

ánægju í 

mínu starfi

10. Ég er 

mjög 

áhugasamur 

um starf 

mitt

P-gildi

Mismunur 

meðaltals

Mismunur 

Staðalske-

kkju

95% öryggismörk

6. Það er 

gott að 

vinna fyrir 

þetta 

fyrirtæki

7. Ég varð 

fyrir 

vonbrigðum 

að hafa 

tekið þessu 

starfi

Levene's Próf t-próf fyrir jafnri dreifingu meðaltala

F Sig. t

Frelsisgráðu

r
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N Meðaltal Staðalfrávik

Staðalskekk-

ja meðaltals

Keypti ekki 

hlut í 

fyrirtækinu 

sínu

61 3,98 ,904 ,116

Keypti hlut 

í 

fyrirtækinu 

sínu

56 4,48 ,713 ,095

Keypti ekki 

hlut í 

fyrirtækinu 

sínu

39 1,95 1,099 ,176

Keypti hlut 

í 

fyrirtækinu 

sínu

51 2,47 1,302 ,182

Keypti ekki 

hlut í 

fyrirtækinu 

sínu

39 2,21 1,151 ,184

Keypti hlut 

í 

fyrirtækinu 

sínu

50 2,36 1,382 ,195

Keypti ekki 

hlut í 

fyrirtækinu 

sínu

61 3,49 ,994 ,127

Keypti hlut 

í 

fyrirtækinu 

sínu

57 3,95 ,811 ,107

Keypti ekki 

hlut í 

fyrirtækinu 

sínu

60 4,37 ,736 ,095

Keypti hlut 

í 

fyrirtækinu 

sínu

57 4,56 ,598 ,079

Keypti ekki 

hlut í 

fyrirtækinu 

sínu

60 3,17 1,137 ,147

Keypti hlut 

í 

fyrirtækinu 

sínu

56 3,25 ,977 ,131

16. Hver er 

árangur 

þinn sem 

einstaklingu

r eða 

meðlimur í 

hópi þegar 

kemur að 

12. Hversu 

mikla 

þátttöku og 

bein áhrif 

hefur þú í 

því öllum 

ákvörðunu

m sem 

13. Hversu 

mikil áhrif 

telur þú þig 

eiga að 

ákvörðunu

m sem 

teknar eru 

af 

14. Ég hef 

mikið að 

segja um 

hvað gerist í 

starfinu 

mínu

15. Ég vill 

hafa áhrif í 

starfinu 

mínu

Tölfræði hópa

11. Hversu 

mikla 

þátttöku og 

bein áhrif 

hefur þú í 

því að 

ákveða 

hvernig þú 

1. Áttu einhverja hluti í 

fyrirtækinu sem þú 

starfar hjá, annaðhvort 

beint eða óbeint í gegnum 

einhverskonar kerfi
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Sálfræðilegt eignarhald 

Lægsta 

gildið

Hæsta 

gildið

Equal 

variances 

assumed

,163 ,687 -3,293 115 ,001 -,499 ,151 -,798 -,199

Equal 

variances 

not 

assumed

-3,326 112,536 ,001 -,499 ,150 -,796 -,202

Equal 

variances 

assumed

1,561 ,215 -2,014 88 ,047 -,522 ,259 -1,037 -,007

Equal 

variances 

not 

assumed

-2,060 87,089 ,042 -,522 ,253 -1,025 -,018

Equal 

variances 

assumed

3,526 ,064 -,564 87 ,574 -,155 ,275 -,701 ,391

Equal 

variances 

not 

assumed

-,577 86,589 ,566 -,155 ,269 -,689 ,379

Equal 

variances 

assumed

5,346 ,023 -2,717 116 ,008 -,456 ,168 -,788 -,123

Equal 

variances 

not 

assumed

-2,736 113,980 ,007 -,456 ,167 -,785 -,126

Equal 

variances 

assumed

4,632 ,033 -1,566 115 ,120 -,195 ,124 -,441 ,052

Equal 

variances 

not 

assumed

-1,574 112,358 ,118 -,195 ,124 -,440 ,050

Equal 

variances 

assumed

1,194 ,277 -,422 114 ,674 -,083 ,198 -,475 ,308

Equal 

variances 

not 

assumed

-,424 113,239 ,672 -,083 ,196 -,473 ,306

15. Ég vill 

hafa áhrif í 

starfinu 

mínu

16. Hver er 

árangur 

þinn sem 

einstaklingu

r eða 

meðlimur í 

hópi þegar 

kemur að 

12. Hversu 

mikla 

þátttöku og 

bein áhrif 

hefur þú í 

því öllum 

ákvörðunu

11. Hversu 

mikla 

þátttöku og 

bein áhrif 

hefur þú í 

því að 

ákveða 

13. Hversu 

mikil áhrif 

telur þú þig 

eiga að 

ákvörðunu

m sem 

teknar eru 

14. Ég hef 

mikið að 

segja um 

hvað gerist í 

starfinu 

mínu

Independent Samples Test

Levene's Próf t-próf fyrir jafnri dreifingu meðaltala

F Sig. t

Frelsisgráðu

r P-gildi

Mismunur 

meðaltals

Mismunur 

Staðalske-

kkju

95% öryggismörk
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N Meðaltal Staðalfrávik

Staðalskekk-

ja meðaltals

Keypti ekki 

hlut í 

fyrirtækinu 

sínu

58 3,05 1,016 ,133

Keypti hlut 

í 

fyrirtækinu 

sínu

55 3,29 ,956 ,129

Keypti ekki 

hlut í 

fyrirtækinu 

sínu

57 3,14 1,109 ,147

Keypti hlut 

í 

fyrirtækinu 

sínu

55 3,49 ,979 ,132

Keypti ekki 

hlut í 

fyrirtækinu 

sínu

57 2,51 1,167 ,155

Keypti hlut 

í 

fyrirtækinu 

sínu

55 2,87 1,156 ,156

Keypti ekki 

hlut í 

fyrirtækinu 

sínu

57 3,05 1,245 ,165

Keypti hlut 

í 

fyrirtækinu 

sínu

57 3,28 1,114 ,148

Keypti ekki 

hlut í 

fyrirtækinu 

sínu

57 3,42 1,133 ,150

Keypti hlut 

í 

fyrirtækinu 

sínu

57 3,68 ,985 ,130

18. Ég 

skynja það 

að 

skipulagshei

ldin sé 

okkar.

19. Ég finn 

fyrir mjög 

hárri gráðu 

af 

persónulegu 

eignarhaldi í 

þessu 

fyrirtæki

20. Ég 

skynja að 

þetta sé 

fyrirtækið 

mitt

21. Þetta er 

okkar 

fyrirtæki

Tölfræði hópa

17. Þetta er 

skipulagshei

ldin mín

1. Áttu einhverja hluti í 

fyrirtækinu sem þú 

starfar hjá, annaðhvort 

beint eða óbeint í gegnum 

einhverskonar kerfi
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Lægsta 

gildið

Hæsta 

gildið

Equal 

variances 

assumed

1,069 ,303 -1,287 111 ,201 -,239 ,186 -,607 ,129

Equal 

variances 

not 

assumed

-1,289 110,994 ,200 -,239 ,186 -,607 ,128

Equal 

variances 

assumed

,018 ,895 -1,771 110 ,079 -,351 ,198 -,743 ,042

Equal 

variances 

not 

assumed

-1,775 109,147 ,079 -,351 ,197 -,742 ,041

Equal 

variances 

assumed

,601 ,440 -1,658 110 ,100 -,364 ,220 -,799 ,071

Equal 

variances 

not 

assumed

-1,658 109,924 ,100 -,364 ,219 -,799 ,071

Equal 

variances 

assumed

,098 ,754 -1,031 112 ,305 -,228 ,221 -,667 ,210

Equal 

variances 

not 

assumed

-1,031 110,640 ,305 -,228 ,221 -,667 ,211

Equal 

variances 

assumed

1,667 ,199 -1,323 112 ,188 -,263 ,199 -,657 ,131

Equal 

variances 

not 

assumed

-1,323 109,869 ,188 -,263 ,199 -,657 ,131

17. Þetta er 

skipulagshei

ldin mín

18. Ég 

skynja það 

að 

skipulagshei

ldin sé 

okkar.

19. Ég finn 

fyrir mjög 

hárri gráðu 

af 

persónulegu 

eignarhaldi í 

þessu 

20. Ég 

skynja að 

þetta sé 

fyrirtækið 

mitt

21. Þetta er 

okkar 

fyrirtæki

Independent Samples Test

Levene's Próf t-próf fyrir jafnri dreifingu meðaltala

F Sig. t

Frelsisgráðu

r P-gildi

Mismunur 

meðaltals

Mismunur 

Staðalske-

kkju

95% öryggismörk


