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Útdráttur 

Meginmarkmið rannsóknarinnar var að kanna hvort íslensk fyrirtæki ynnu að góðu 

viðskiptasiðferði og þá með hvaða hætti. Fyrst er farið yfir hvað fyrirtæki hafa og geta gert til 

að vinna að góðu viðskiptasiðferði. Næst er fjallað um þær rannsóknir sem framkvæmdar 

voru og niðurstöður kynntar. Rannsókn A var megindleg í formi símaviðtala og 

spurningalista. Í henni voru 47 þátttakendur. Í rannsókn B voru eigindleg viðtöl tekin við 

viðmælendur fjögurra fyrirtækja. Helstu niðurstöður rannsóknar A voru þær að íslensk 

fyrirtæki eru komin frekar stutt á veg hvað varðar gott viðskiptasiðferði og innleiðingu þess. Í 

rannsókn B var farið dýpra ofan í saumana og sýndu niðurstöður að fyrirtæki segjast gera 

meira en þau raunverulega gera til þess að stuðla að góðu viðskiptasiðferði. 

  



2 

 

1. Inngangur 

Í niðurstöðum skýrslu rannsóknarnefndar Alþingis um hrun íslensku bankanna kemur fram að 

siðferði sé ábótavant víða í íslensku þjóðfélagi, ekki bara í bankageiranum heldur einnig í 

hinu almenna viðskiptalífi, stjórnsýslu, stjórnmálum og fjölmiðlum. Sérstaklega skorti 

siðferði hjá bönkum og þar var heldur ekki gætt að góðum starfsháttum (Vilhjálmur Árnason, 

Salvör Nordal og Kristín Ástgeirsdóttir, 2010).  

Langlois og Schlegelmilch (1990) tala um í rannsókn sinni að frá 1970 hafi siðfræði 

og siðferðileg málefni orðið mikilvægur hluti af námsefni í viðskiptaskólum í Evrópu. Hins 

vegar er siðfræði tiltölulega ný af nálinni í skólum á Íslandi. Viðskiptasiðfræði var fyrst 

kennd við Háskólann í Reykjavík árið 2002 og var það gert til þess að mæta kröfum nemenda 

um að innleiða námsefnið í viðskiptafræðideild (Ketill B. Magnússon, munnleg heimild, 

fyrirlestur í námskeiðinu „Viðskiptasiðfræði“ í Háskólanum í Reykjavík, 14. mars 2014). 

Viðskiptasiðfræði er hins vegar ekki kennd í Háskóla Íslands nema í meistaranámi í 

heimspeki og viðskiptafræði (Námskeiðaleit, e.d.). Í nýlegri rannsókn um stöðu siðferðis í 

íslensku viðskiptalífi sem gerð var af Sigurjónssyni o.fl. (2013) kom í ljós að viðhorf 

stjórnenda fyrirtækja er á þann veg að viðskiptaskólar gegni mikilvægu hlutverki við að þróa 

viðhorf nemenda til viðskiptasiðferðis. Einnig kemur fram að stjórnendur telja að 

viðskiptaskólum á Íslandi hafi ekki tekist nægilega vel að sinna þessum málaflokki.  

Viðurkenning þess að gott siðferði geti haft jákvæð efnahagsleg áhrif á frammistöðu 

fyrirtækja fer vaxandi (Stodder, 1998). Samkvæmt Joyner og Payne (2002) munu fyrirtæki 

hegða sér vel siðferðilega í viðskiptum af tveimur ástæðum. Fyrsta ástæðan er tengd þörfinni 

til að gera hlutina rétt án ytri þrýstings eða þvingunar ríkis. Hin ástæðan er  undirförulli eða 

lævísari en hún snýst um að siðferðileg hegðun fyrirtækis í viðskiptum sé uppruninn í löngun 

fyrirtækisins til að sannfæra hluthafa um að fyrirtækið sé að breyta rétt.  

Í rannsókn Sigurjónssonar o.fl. (2013) kemur einnig í ljós það mat stjórnenda að 

viðskiptasiðferði hafi ekki batnað mikið á Íslandi frá fjármálahruninu árið 2008. Siðferði 

meðal nýútskrifaðra viðskiptafræðinga hafi heldur ekki batnað frá hruni og siðferði í 

viðskiptum sé betra á Norðurlöndunum en á Íslandi. Stjórnendur telja að krosseignarhald, 

hyglanir, innherjaviðskipti og óeðlileg pólitísk afstaða í viðskiptum þjaki íslenskt viðskiptalíf. 

Hins vega telja stjórnendur að þeirra eigin fyrirtæki hafi lagt upp með að bæta viðskiptahætti, 

til dæmis með því að innleiða siðareglur, bjóða starfsfólki upp á námskeið á sviði 

viðskiptasiðfræði, innleiða ferli fyrir starfsfólk að styðjast við þegar það vill vara við slöku 
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viðskiptasiðferði innan fyrirtækisins og fleira. Það sem meira er, stjórnendur telja eigin 

fyrirtæki gera betur eða meira en önnur fyrirtæki almennt þegar kemur að góðu 

viðskiptasiðferði. Í þessari rannsókn verður kannað hvort fyrirtæki hafi raunverulega sinnt 

þeim siðferðilegu þáttum sem þau segjast vinna að og, ef svo er, með hvaða hætti það hafi 

verið gert. Að sumu leyti er þessi rannsókn því framhald af rannsókn Sigurjónssonar o.fl. 

(2013). 

Ritgerð þessi skiptist í tvo hluta. Fyrri hluti er fræðileg umfjöllun um viðskiptasiðferði 

almennt. Fjallað er um hvað fyrirtæki geta gert til þess að stuðla að góðu viðskiptasiðferði og 

í því samhengi er einkum hugað að siðareglum, siðafræðslu og þjálfun, eftirliti og 

fyrirtækjamenningu. Einnig verður skoðað hvað rannsóknir sýna og loks eru þessir þættir 

skoðaðir út frá sjónarhorni fræðimanna. Síðari hluti ritgerðarinnar skiptist í tvennt og fjallar 

um tvær rannsóknir, rannsókn A og rannsókn B. Meginmarkmið rannsóknanna var að komast 

að því hvað íslensk fyrirtæki hefðu gert til að stuðla að góðu viðskiptasiðferði. Sigurjónsson 

o.fl. (2013) tala um í grein sinni að mikilvægt sé fyrir viðskiptalífið í heild að kanna hvort og 

hvernig hægt sé að hafa áhrif á siðferðilega hegðun í samfélagi okkar almennt. Í rannsókn A 

var gerð símakönnun til þess að athuga stöðu viðskiptasiðferðis í íslenskum fyrirtækjum og í 

rannsókn B var kafað dýpra með eigindlegri rannsókn í formi viðtala við fulltrúa fjögurra 

fyrirtækja. Rannsóknarspurningarnar eru því eftirfarandi: 

1. Hvað hafa íslensk fyrirtæki gert til þess að stuðla að góðu viðskiptasiðferði?  

2. Með hvaða hætti hafa íslensk fyrirtæki stuðlað að góðu viðskiptasiðferði?  

  



4 

 

2. Hvað er viðskiptasiðferði? 

Sá sem tileinkar sér siðferðilega færni og viðhorf í viðskiptum reynir að stunda viðskipti á 

siðferðilegan hátt (Ketill B. Magnússon, munnleg heimild, fyrirlestur í námskeiðinu 

„Viðskiptasiðfræði“ í Háskólanum í Reykjavík, 21. febrúar 2014). Siðferði hefur verið 

skilgreint sem meginreglur til að breyta rétt eða rangt sem eru notaðar til að leiða meðlimi 

hóps, atvinnugreinar eða samfélags (Molander, 1987). Crane og Matten (2007) skilgreina 

viðskiptasiðferði sem vísindagrein sem fæst við að skilja, lýsa og skýra siðferði viðskipta. 

Hún er samsafn gilda, venja og viðhorfa sem sett eru af samfélögum og einstaklingum til að 

móta hvað sé rétt og rangt. Viðskiptasiðfræði fjallar hins vegar um aðstæður fyrirtækja og 

einstaklinga, athafnir og ákvarðanir í viðskiptalífinu þar sem spurningar um hvað sé 

siðferðilega rétt eða rangt koma upp (Crane og Matten, 2007; French, 2006). Út frá þessu má 

segja að siðfræði sé þau verkfæri sem fólk getur notast við til þess að framfylgja siðferðilegri 

hegðun. 

Fyrirtæki þurfa ekki bara að taka ákvarðanir sem snúa að fjárhagslegum ávinningi 

heldur þurfa þau einnig að taka siðferðilegar ákvarðanir til þess að ná velgengni. Starfsmenn 

fyrirtækja taka ákvarðanir sem geta haft bæði siðferðilegar og fjárhagslegar afleiðingar fyrir 

fyrirtækið. Í öllum aðstæðum þar sem samskipti fólks fara fram reynir á siðferði að einhverju 

leiti. Hins vegar birtist það öðruvísi í fyrirtækjum, þar sem það felst í gildum, viðhorfum, 

ákvörðunum og síðast en ekki síst í athöfnum starfsfólksins. Siðferði fyrirtækisins birtist 

einnig í stjórnkerfinu sjálfu og menningu fyrirtækisins, það er í markmiðum, verklagsreglum, 

hlutverkum, siðareglum og gildum þess. Ef stjórnkerfi og menning fyrirtækis er mótuð með 

markvissum hætti til þess að hafa áhrif á siðferði starfsfólks er hægt að hafa mikil áhrif á 

siðferði fyrirtækisins (Handbók stjórnarmanna, e.d.). 

Í rannsókn Creyers (1997) kom fram að viðskiptasiðferði skiptir neytendur miklu máli 

þegar kemur að því að taka ákvörðun um kaup. Neytandinn gerir ráð fyrir að fyrirtæki hegði 

sér á siðferðilega réttan hátt og er tilbúinn að greiða hærra verð fyrir vöru hjá fyrirtæki sem 

sinnir raunverulega siðferðilegum skyldum sínum. Hins vegar kom í ljós að neytendur voru 

tilbúnir að kaupa vöru af siðlausu fyrirtæki ef þeir gátu fengið hana á mun lægra verði en 

annars staðar. Þetta fékk höfunda rannsóknarinnar til að hugsa um hvar mörkin liggi þegar 

skilgreina á gott viðskiptasiðferði hjá fyrirtækjum. Niðurstöður rannsóknarinnar voru þó á 

þann veg að fyrirtæki ættu að huga að góðu siðferði, ekki einungis til að þóknast 
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neytandanum og samfélaginu heldur einnig til að hagnast meira og fá fleiri neytendur til þess 

að kaupa vöru eða þjónustu og þá mögulega á hærra verði (Creyer, 1997). 

Spurningin sem næst verður leitað svara við er: Hvað geta fyrirtæki gert til þess að 

stuðla að góðu viðskiptasiðferði? Farið verður yfir þá þætti sem talið er að geti hjálpað 

fyrirtækjum á þessu sviði með hjálp fyrri rannsókna og fræðimanna á þessu sviði. 

2.1 Hvað geta fyrirtæki gert til að stuðla að góðu 

viðskiptasiðferði? 

Til að stuðla að góðu viðskiptasiðferði geta fyrirtæki meðal annars innleitt siðareglur í 

fyrirtækið ásamt því að bjóða upp á fræðslu og þjálfun fyrir starfsmenn en þessi atriði verða 

kynnt betur hér á eftir. Mikilvægt er fyrir viðskiptalífið í heild sinni að kanna hvort og 

hvernig hægt sé að hafa áhrif á siðferðilega hegðun í samfélaginu almennt (Sigurjónsson o.fl., 

2013). Fyrirtæki sem hafa innleitt siðareglur hafa áhrif á bæði siðferðilega hegðun og skynjun 

starfsmanna á marga vegu. Það sést til dæmis á því að starfsmenn sem vinna fyrir fyrirtæki 

sem hafa siðareglur telja siðferði þeirra sjálfra og annarra starfsmanna, sérstaklega yfirmanna 

og æðstu stjórnenda, vera betra en hjá fyrirtækjum sem hafa ekki innleitt siðareglur (Adams, 

Tashchian og Shore, 2001). Fyrirtæki geta stuðlað að góðu viðskiptasiðferði með því að taka 

upp siðaáætlun, það er siðareglur, siðaþjálfun, tilkynningaferli og fleiri þætti sem mynda eina 

heild. Webley og Werner (2008) hafa lagt til að fyrirtæki innileiði siðaáætlanir til þess að 

halda uppi háum kröfum um viðskiptasiðferði innan fyrirtækisins. 

Nauðsynlegt er fyrir fyrirtæki að hafa viðeigandi siðareglur í gildi til þess að passa 

upp á að fyrirtækið starfi eftir gildum sínum. Þetta er gert til þess að hafa áhrif á 

fyrirtækjamenningu og hafa eftirlit með siðferði (Wheldon og Webley, 2013). En 

fyrirtækjamenning er samansett úr gildum, táknum og hefðum starfsmanna fyrirtækis, sem 

lýsir því hvernig hlutirnir eru gerðir inn í fyrirtækinu, hvernig starfsmenn vinna saman, 

klæðast o.fl.. Siðferði er hins vegar partur af menningu fyrirtækja (Claver, Llopis og Gasco, 

2002; Ethics Resource Center, 2013). Það er ekki nóg að hafa reglur, heldur þarf að innleiða 

þær á réttan hátt og ganga úr skugga um að starfsmenn hafi fulla vitneskju um hvernig eigi að 

nota þær þegar þeir lenda í erfiðum málum (Þröstur Olaf Sigurjónsson, 1994). Hins vegar er 

hegðun fyrirtækja ekki alltaf siðferðilega rétt þótt þau hafi innleitt siðareglur og bil getur 

myndast á milli siðareglna og raunverulegrar hegðunar starfsmanna. Aðalástæður þess eru 
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meðal annars árangurslausar siðaáætlanir ástamt því að siðferðisleg menning í fyrirtækjum sé 

ekki nógu góð (Webley og Werner, 2008).  

Fyrirtæki sem gengur vel að kynna siðferði hafa það sem forgangsverkefni frá því 

starfsmenn eru ráðnir að kynna vel samskiptastaðla sem leiða til viðeigandi hegðunar. Þau 

fara ekki einungis yfir reglur og stefnur fyrirtækisins heldur kynna einnig dæmisögur til að 

sýna algengar aðstæður sem starfsmenn geta lent í í starfi sínu (Messmer, 2003). Siðaáætlanir 

fyrirtækja geta verið útfærðar á mismunandi hátt (Wheldon og Webley, 2013; Crane og 

Matten, 2007). Dæmigerðir þættir í stjórnun viðskiptasiðferðis eru til dæmis stefnuyfirlýsing 

fyrirtækis, siðareglur, ráðgjafar- og tilkynningaleiðir, áhættugreining og -stjórnun, 

siðfræðistjórnendur, nefndir, ráðgjafar, siðafræðifræðsla og -þjálfun, hluthafa- og 

félagasamráðsfundir og endurskoðun og bókhald (Crane og Matten, 2007). Samkvæmt 

rannsókn sem gerð var af Wheldon og Webley (2013) eru helstu þættir í siðaáætlunum 

fyrirtækja í Bretlandi siðareglur, þjálfun starfsmanna, upplýsingasími, innri og ytri 

tilkynningaferli og fleira 

Siðaáætlun er áhrifarík þegar starfsmenn skilja til hvers er ætlast af þeim og fara eftir 

því. Þegar slík áætlun er þróuð þarf að útbúa siðastaðla, viðeigandi samskiptaleiðir og eftirlit 

ásamt því að veita starfsmönnum þjálfun (LeClaire og Ferrell, 2000). Öll fyrirtæki ættu að 

innleiða einn eða fleiri þætti siðaáætlunar, þótt mikilvægast sé að nota alla þættina og 

samtvinna þá fyrirtækinu og menningu þess svo fyrirtækið geti í raun kallað sig siðferðilegt 

fyrirtæki (Schwartz, 2002). Siðaáætlanir geta þó einnig haft neikvæð áhrif á fyrirtæki ef þær 

hafa of margar víddir eða ef of mikið er í gangi, þar sem það dregur frekar úr siðferðilegri 

ábyrgð yfirmanna (Heugens, Kaptein og Oosterhout, 2008). Fyrirtæki geta notað siðaáætlanir 

sem stjórnunartæki til að koma í veg fyrir óæskilega hegðun ásamt því að stuðla að 

siðferðilega góðri hegðun  (Jackson, 1997; Weaver, Trevino og Cochran, 1999). 
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Mynd 1 Hugmynd að siðaáætlun 

 Þeir þættir sem ræddir verða hér á eftir eru taldir mikilvægir til þess að stuðla og 

viðhalda góðu viðskiptasiðferði fyrirtækja. Fyrst verður fjallað um siðareglur en þær eru 

jafnframt mikilvægasti þátturinn í siðaáætlunum fyrirtækja (Wheldon og Webley, 2013; 

American Management Association [AMA], 2006; Schwartz, 2002; Webley og Werner, 

2008). Siðareglur fyrirtækja eru meðal annars notaðar til að draga úr óæskilegri hegðun og 

hvetja til góðs viðskiptasiðferðis (Wheldon og Webley, 2013). Næsti þáttur sem fjallað 

verður um er siðafræðsla og þjálfun, sem er mikilvæg til þess að hjálpa starfsmönnum að taka 

siðferðilega réttar ákvarðanir (LeClaire og Ferrell, 2000). Eftir það verður fjallað um eftirlit, 

það er hvernig fylgst er með viðskiptasiðferði innan fyrirtækisins, og leiðir til þess að vekja 

máls á siðferðilegum álitamálum. Síðasti þátturinn sem fjallað verður um er 

fyrirtækjamenning en mikilvægt er að menning fyrirtækisins styðji alla þætti í siðaáætluninni 

(AMA, 2006, bls. 20; Webley og Werner, 2008) (sjá mynd 1).  

  

Siðareglur 

Miðlun til 
starfsmanna 

Siðafræðsla/ 
þjálfun 

Eftirlit  

Fyrirtækja-
menning 
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2.2 Siðareglur 

Margir spyrja sig eflaust hvers vegna siðareglur séu nauðsynlegar í fyrirtækjum. Staðreyndin 

er sú að samfélagið gerir kröfur til einstaklinga um að velja siðferðilega rétt og stjórnendur 

fyrirtækja ættu einnig að gera slíkt hið sama með því að setja sér hærri kröfur en lög segja til 

um (Ketill B. Magnússon, munnleg heimild, fyrirlestur í námskeiðinu „Viðskiptasiðfræði“ í 

Háskólanum í Reykjavík, 21. febrúar 2014). Margir fræðimenn hafa skilgreint hvað 

siðareglur séu og fyrir hvað þær standa. Langlois og Schlegelmilch (1990) telja að siðareglur 

séu: ,,yfirlýsing fyrirtækis um meginreglur, siðfræði, umgengnisreglur, starfsreglur eða stefnu 

hvað varðar ábyrgð starfsmanna, hluthafa, neytenda og umhverfis“. Frederick (1991) talar um 

í grein sinni að einn megintilgangur siðareglna sé eigið eftirlit. Siðareglur eru skriflegt, 

sjálfstætt, formlegt skjal sem inniheldur siðferðileg gildi sem hjálpa til við að leiðbeina 

starfsmönnum um hvaða hegðun er æskileg og til hvers fyrirtækið ætlast til af þeim (Crane og 

Matten, 2007; Stevens, 1994; Webley og Werner, 2008, Wheldon og Webley, 2013). Þröstur 

Olaf Sigurjónsson (1994) talar einnig um að siðareglur séu góðir staðlar og leiðbeiningar fyrir 

fyrirtæki, og mörg fyrirtækja sem hafa innleitt siðareglur geta staðfest það. 

 Siðareglur eru útbúnar til þess að auðvelda starfsfólki að taka á þeim siðferðilegu 

álitamálum sem koma upp í störfum fyrirtækja. Siðareglur eru stefna um ákveðin gildi og 

aðgerðir sem starfsfólk notar í daglegu starfi sínu. Gildismiðaðar siðareglur halda boðum og 

bönnum í algjöru lágmarki og sleppa þeim jafnvel alveg. Þær eru búnar til í því skyni að 

starfsmenn styðjist við gildi fyrirtækisins þegar þeir nota eigin dómgreind við ákvarðanatöku 

(Webley og Werner, 2008; Ketill B. Magnússon, 2013). Þar sem siðareglur eru reglur um 

mannlega hegðun starfsmanna er erfitt að skilgreina hvað má og hvað má ekki (Ketill B. 

Magnússon, munnleg heimild, fyrirlestur í námskeiðinu „Viðskiptasiðfræði“ í Háskólanum í 

Reykjavík, 21. febrúar 2014).  Starfsmenn fyrirtækja sem hafa innleitt siðareglur gefa 

fyrirtækinu sínu hærri einkunn hvað varðar siðferðilega hegðun þess og eru ánægðari með 

útkomu siðferðilega álitamála sem koma þar upp heldur en starfsmenn fyrirtækja sem hafa 

ekki innleitt siðareglur (Adams o.fl. 2001). 

Árið 1990 höfðu aðeins 41% fyrirtækja í Þýskalandi, Englandi og Frakklandi innleitt 

siðareglur (Langlois og Schlegelmilch, 1990). Í ritaskrá um viðskiptasiðferði sem gefin var út 

af Center for Business Ethics árið 1982 (eins og vísað er til í Langlois og Schlegelmilch, 

1990) kom hins vegar í ljós að 75% fyrirtækja í Bandaríkjunum voru með siðareglur í kring 

um 1980. Rannsókn Langlois og Schlegelmichs var gerð með það að markmiði að sjá hvar 
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Evrópa stæði í innleiðingu siðareglna miðað við Bandaríkin en í ljós kom að Evrópa var langt 

á eftir Bandaríkjunum hvað það varðar. Svipaðar niðurstöður fengust árið 2009 í Svíþjóð en 

aðeins 49,8% fyrirtækja höfðu þá innleitt siðareglur (Svensson, Wood og Callaghan, 2009). 

Hins vegar voru 96% fyrirtækja í Bretlandi með siðareglur árið 2013 og af þeim höfðu 40% 

verið með siðareglur í meira en fimm ár og 38% í fleiri en tíu ár. Hve lengi fyrirtæki hefur 

verið með siðareglur getur verið merki um þroska siðareglna eða siðaáætlunar fyrirtækisins í 

heild sinni (Wheldon og Webley, 2013). 

Megintilgangur siðareglna í Bretlandi og Evrópu er að veita leiðbeiningar fyrir 

starfsfólk ásamt því að gæta að orðstír fyrirtækisins (Wheldon og Webley, 2013). Annað 

hlutverk siðareglna er að stuðla að góðri og löglegri hegðun í fyrirtækjum, frekar en að grípa 

lögbrjóta (Webley, Dando, Gallagher og Preuss, 2007, bls. 30). Siðareglur í fyrirtækum eru 

mjög jákvæðar og gefandi fyrir samfélagið í heild (Hart, 1993). Ef fyrirtæki ætlar að kalla sig 

siðferðilegt fyrirtæki eru siðareglur eitt fyrsta og jafnframt mikilvægasta skrefið í þá átt 

(Schwartz, 2002). Hins vegar er því stundum haldið fram að það sé sóun á tíma og kröftum 

að innleiða siðareglur vegna þess að nóg sé að fara eftir lögum og reglum til þess að stunda 

heiðarleg viðskipti. Gagnrýnendur telja einnig að viðskiptasiðareglur komi ekki að neinum 

notum til þess að breyta hegðun fólks, því hegðun einstaklings og gildi mótist ekki við 

skrifaðar siðareglur heldur mestmegnis í bernsku við uppeldi og lífsreynslu (Þröstur Olaf 

Sigurjónsson, 1994). Hér á eftir verður farið yfir myndun, innihald, innleiðingu og miðlun 

siðareglna. 

2.2.1 Myndun 

Þegar siðareglur eru myndaðar ættu fyrirtæki hafa þrjú markmið að leiðarljósi. Í fyrsta lagi 

ættu siðareglur að útrýma venjum sem eru ósiðlegar og geta skaðað hagsmuni fyrirtækisins. Í 

öðru lagi ættu þær að skilgreina þau viðurlög sem verða ef reglur eru brotnar. Þriðja og 

síðasta markmiðið sem fyrirtæki ættu að hafa að leiðarljósi er að siðareglur ættu að veita 

starfsmönnum hjálp við að leysa úr siðaklemmum eða siðferðilegum álitamálum sem geta 

komið upp í starfi á milli tveggja einstaklinga (Molander, 1987).  

Í rannsókn Schwartz (2004) kom í ljós að eitt algengasta vandamálið við myndun 

siðareglna er hvernig starfsmenn skynja hvers vegna fyrirtæki sé að innleiða siðareglur og 

hvort viðhorf þeirra hafi áhrif á virkni þeirra. Í sömu rannsókn kom einnig fram að 

starfsmenn innan sama fyrirtækis voru ekki á sama máli um hvers vegna þeir héldu að 

fyrirtækið væri með siðareglur. Starfsmenn töldu að viðhorf þeirra eða annarra starfsmanna 
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hefði ekki áhrif á virkni siðareglna. Það skipti þá ekki máli hver bjó til siðareglur 

fyrirtækisins svo lengi sem þær væru viðeigandi. Starfsmennirnir töldu einnig að þátttaka 

þeirra eða annarra starfsmanna við myndun siðareglna skipti ekki máli og myndi ekki auka 

notkun þeirra (Schwartz, 2004). Hins vegar talar Schwartz (2002) um í annarri rannsókn að 

fyrirtæki séu siðferðilega skyldug til þess að láta starfsmenn taka þátt í myndun siðareglna. 

Þetta er í samræmi við Messmer (2003) og Webley og Werner (2008) sem segja að mörg 

fyrirtæki geri þau mistök að útiloka starfsmenn frá myndun siðareglna, til dæmis með því að 

láta eina deild sjá um það ferli. Þegar það gerist getur verið að siðareglurnar endurspegli ekki 

allar þær áskoranir sem starfsmenn takast á við í daglegum störfum. Því er mikilvægt að 

starfsmenn frá öllum deildum fyrirtækisins taki þátt í myndun siðareglna.  

Þegar siðareglurnar eru tilbúnar er mikilvægt að æðstu stjórnendur fyrirtækisins skilji 

þær og í kjölfarið samþykki þær og gagnsemi þeirra. Framkvæmdastjóri skal samþykkja gildi 

þeirra og deildarstjóri og trúnaðarmenn skulu vera sannfærðir um notagildi þeirra. Almennir 

starfsmenn skulu einnig skilja hvers vegna verið sé að innleiða siðareglur í fyrirtækinu og 

hvaða árangi megi ná með þeim. Þetta eru grundvallaratriði ef ná á tilgangi siðareglna 

(Þröstur Olaf Sigurjónsson, 1994). 

2.2.2 Innihald 

Lagt er upp með að einn starfsmaður skuli gerður ábyrgur fyrir innleiðingu siðareglna. 

Markmið siðareglna ætti fyrst að vera skilgreint og þeir þættir sem stjórnendur ættu að 

tileinka sér nefndir, til dæmis heilindi, fagmennska, ábyrgð og dugnaður. Einnig þarf að 

skilgreina hlutverk og ábyrgð fyrirtækisins gagnvart samfélaginu, þar sem allir starfsmenn 

fyrirtækisins bera þá ábyrgð í sameiningu. Áhersla skal lögð á gagnkvæmt traust 

viðskiptavina og fyrirtækis með því að tryggja að viðskiptavinir séu ánægðir með þjónustuna. 

Mikilvægi starfsmanna fyrirtækisins skal vera tilgreind í stefnu sem snýr að starfsþjálfun, 

samskiptum, vinnuaðstæðum, heilsu og öryggi starfsmanna, jöfnum tækifærum, umbun, 

starfslokum og fleira í þeim dúr. Lögð skal áhersla á langtímatengsl og samvinnu við birgja 

með gæði og hagkvæmni að leiðarljósi. Einnig skal leggja áherslu á að góð samskipti séu við 

hluthafa og aðra fjárfesta sem og samkeppnisaðila fyrirtækisins. Tengsl við stjórnvöld skulu 

vera skýrt sett fram með því að taka fram að fyrirtækið virði lög og reglur, ásamt þeim 

stöðlum sem settir eru í umhverfis- og öryggismálum. Skilgreina skal afstöðu fyrirtækisins til 

styrkja til góðgerða-, félags- og menningarmála (Þröstur Olaf Sigurjónsson, 1994). 



11 

 

Rannsóknir sýna að fyrirtæki innan sömu starfsstéttar eru með mjög svipaðar 

siðareglur. Í siðareglum 80% (12) fyrirtækja í rannsókn Bruce R. Gaumnitz og Johns C. Lere 

(2002) komu eftirfarandi atriði fram: heiðarleiki og heilindi, skylda gagnvart yfirmanni 

og/eða viðskiptavinum, skuldbinding starfsstéttar og sjálfstæði og/eða hlutleysi. Hins vegar 

voru aðeins 60% (9) fyrirtækja með fylgni við lög og reglur inni í siðareglum sínum. 

Svipaðar niðurstöður fengust í rannsókn sem gerð var af Preble og Hoffman (1999) en hún 

sýndi að 89% fyrirtækja voru með eftirfarandi atriði í siðareglum sínum:  að góð og 

sanngjörn viðskipti fari fram alls staðar í fyrirtækinu, að veittar skuli nákvæmar upplýsingar 

um vöru með sérleyfi, ferli fyrir ágreining, uppsagnir og samningslok. 

2.2.3 Innleiðing 

Mikilvægt er að hugarfar starfsmanna sé opið þegar innleiða á siðareglur. Nauðsynlegt er að 

yfirmaður veiti hverjum og einum starfsmanni persónulega kynningu á siðareglunum þegar 

þær eru kynntar í fyrsta skipti. Þegar nýr starfsmaður kemur til starfa skal kynna 

siðareglurnar fyrir honum strax í upphafi (Þröstur Olaf Sigurjónsson, 1994). Í rannsókn 

Schwartz (2004) kom fram að tímasetning á innleiðingu siðareglna skipti ekki höfuðmáli en 

hins vegar væri gott að miðla siðareglum til starfsmanns áður en hann hefur störf til að ganga 

úr skugga um að þær séu ekki í andstöðu við gildi hans og að hann geti tileinkað sér 

reglurnar. Einnig kom fram nokkuð jákvætt viðhorf í garð þess að starfsmenn þurfi að skrifa 

undir siðareglur. Þó voru einhverjir starfsmenn mjög hikandi og veltu fyrir sér hvort það 

endurspeglaði ekki skort á trausti og hvort fyrirtækið væri ekki með yfirgangssemi. 

Starfsmenn veltu líka fyrir sér hvort allir myndu skrifa undir og hvort undirskriftin hefði 

notagildi.  

2.2.4 Miðlun  

Mikilvægt er að miðla upplýsingum um siðareglur til starfsmanna. Flest fyrirtæki nota til þess 

innranet sitt og handbók fyrirtækisins. Til þess að miðla upplýsingum um siðareglur 

fyrirtækisins til ytra umhverfis hafa flest fyrirtæki sett siðareglurnar á heimasíðu sína, í 

ársskýrslu eða í skýrslu um samfélagslega ábyrgð (Wheldon og Webley, 2013). Samkvæmt 

Schwartz (2002) eiga starfsmenn og hluthafar að hafa aðgang að siðareglum fyrirtækisins. 

Helstu rökin fyrir því að starfsmenn eigi að hafa aðgang að siðareglunum er að ef þeir eiga á 

hættu að vera refsað fyrir að brjóta siðareglurnar ættu þeir að eiga rétt á því að vita hvaða 

reglum þeir eiga að fylgja. Fyrirtæki ættu einnig að upplýsa tilvonandi starfsmenn um 
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siðareglurnar svo að viðkomandi geti ákveðið hvort hann muni fara eftir þeim. Önnur rök 

fyrir því að dreifa siðareglum til starfsmanna eru að ef starfsmenn hafi aðgengi að 

siðareglunum muni þeir síður brjóta þær. Helstu rökin fyrir því að hluthafar fyrirtækisins ættu 

að hafa aðgang að siðareglum eru að með því megi koma í veg fyrir ósiðferðilegar beiðnir. Ef 

siðareglurnar eru aðgengilegar á internetinu geta allir sem vilja séð þær (Schwartz, 2002).  

Eitt lykilatriðið í velgengni siðareglna eða siðaáætlana er hvatning stjórnenda 

(Trevion o.fl., 1999). Þetta er í samræmi við rannsókn Schwartz (2004) en þar kom fram að 

stuðningur æðstu stjórnenda væri mikilvægur þáttur í góðri virkni siðareglna. Siðareglurnar 

hafa mjög lítil áhrif á hegðun starfsmanna ef ekki er minnt á þær reglulega í gegnum 

fréttabréf, tölvupóst eða erindi frá framkvæmdastjóra. Starfsmönnum fannst góð hugmynd að 

fá bréf frá framkvæmdastjóra fyrirtækisins og einnig að heyra stjórnendur tala um 

siðareglurnar eða fá vitneskju um að þeir þekki og skilji reglurnar. 

Hafa ber í huga þau not sem utanaðkomandi aðilar geta haft af siðareglunum. 

Siðareglur skulu hugsaðar og notaðar sem eign fyrirtækisins en þau samtök sem tengjast 

fyrirtækinu á einhvern hátt, eins og hluthafar, verkalýðsfélög og birgjar, ættu að fá eintak af 

siðareglunum (Þröstur Olaf Sigurjónsson, 1994). 

2.3 Siðafræðsla og þjálfun 

Oft er ekki nóg að setja siðareglur heldur þarf siðaþjálfun og tilsögn til að gæta þess að eftir 

reglunum sé farið (Robin, Giallourakis, David, og Moritz, 1989). Markmiðið með siðafræðslu 

er að miðla reglum og stefnu fyrirtækisins sem starfsmennirnir eiga að fara eftir (Sekerka, 

2009). Einnig hefur siðaþjálfun mikil áhrif á menningu fyrirtækja (LeClair og Ferrell, 2000). 

Siðaþjálfun á að styrkja siðferðilega stöðu fyrirtækisins með því að auka meðvitund 

starfsfólksins um til hvers er ætlast af þeim og veita yfirlit yfir hvernig starfsmenn eigi að 

greina frá óheiðarlegum starfsháttum og möguleg viðurlög við ósiðferðilegri hegðun 

(Sekerka, 2009; LeClair og Ferrell, 2000; Palmer og Zakhem, 2001). Fyrirtæki þurfa að þróa 

og miðla siðastaðla, ásamt því að dreifa upplýsingum um þá innan fyrirtækisins og gæta þess 

að allir starfsmenn skilji staðlana (Palmer og Zakhem, 2001). 

Það er margsannað að siðaþjálfun skapar vitund um rétta hegðun meðal starfsmanna. 

Valentine og Fleischman (2004) fundu út að starfsmenn fyrirtækja sem eru með formlega 

siðaþjálfun hafa jákvæðari hugmyndir um siðferði fyrirtækisins heldur en þeir starfsmenn 

sem vinna í fyrirtækjum sem bjóða ekki upp á neina siðaþjálfun. Siðaþjálfun getur bætt 

vitund starfsmanna um viðunandi hegðun í viðskiptum. Hún á að snúast um að kenna 
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einstaklingum siðferðilegar kröfur fyrirtækisins, til dæmis hvernig eigi að bera kennsl á og 

bregðast við siðferðilegum vandamálum á vinnustaðnum (Loe og Weeks, 2000). 

Samkvæmt rannsókn Sekerka (2009) er siðaþjálfun oftast hnitmiðuð í byrjun þegar 

starfsmaður er ráðinn en síðan minnkar hún þegar á líður og á endanum fer hún oft einungis 

fram á netinu eða er bara fyrir sérstaka starfsmenn eða deildir. Einnig kom í ljós að flest 

fyrirtæki leggja litla áherslu á að þróa siðferðishæfni til ákvarðanatöku heldur er lagt meira 

upp úr að starfsmenn fari eftir fyrirmælum. Til þess að siðaáætlanir séu áhrifaríkar, það er að 

þær hafi áhrif á hegðun og ákvarðanatöku, þarf að veita starfsmönnum leiðsögn ásamt 

reglulegri þjálfun og fræðslu. Áhersla skal lögð á að hjálpa starfsmönnum að skilja 

siðferðiviðmið og  ákvarðanatöku í starfi en það er nauðsynlegt svo fræðslan og þjálfunin sé 

áhrifarík (LeClaire og Ferrell, 2000).  

Árið 1998 voru 46% fyrirtækja í Bretlandi með siðaþjálfun en árið 2007 var hlutfallið 

komið upp í 71%. Greinilegt er því að mikil aukning hefur átt sér stað í siðaþjálfun í breskum 

fyrirtækjum (Webley o.fl., 2007, bls. 15). Það sem fyrirtæki geta boðið upp á og hafa meðal 

annars gert er að senda starfsmenn á siðanámskeið hjá óháðum aðilum eða innan 

fyrirtækisins. Einnig er hægt að búa til þjálfunaráætlanir, leiki eða smáforrit fyrir starfsmenn 

þar sem siðaklemmur eða ákveðin siðferðileg atburðarás er sett á svið. Institute of Buisness 

Ethics býður upp á úrval af þjálfun og tækjum fyrir einstaklinga og fyrirtæki, meðal annars 

smáforrit sem er hannað til að hjálpa fyrirtækjum að þjálfa starfsmenn í að taka réttar 

ákvarðanir í erfiðum kringumstæðum (Wheldon og Webley, 2013). Í rannsókn Schwartz 

(2004) var spurt um viðhorf þátttakenda til siðaþjálfunar og niðurstöður voru á þann veg að 

þátttakendum fannst siðaþjálfun almennt í lagi. Hins vegar mætti hún alls ekki vera of mikil 

því þá gæti hún litið út fyrir að vera sóun á tíma og peningum, sem gæti dregið úr réttmæti 

siðareglna fyrirtækisins. 

Fæst fyrirtæki hafa endalaust fjármagn og tíma til þess að þjálfa starfsmenn og þau 

þurfa því að vera hugvitssöm þegar búnar eru til þjálfunaráætlanir. Svokölluð „þjálfaðu 

þjálfarann“ ferli hjálpa fyrirtækjum að festa gott siðferði í sessi (Sekerka, 2009). Composite 

Perfect er dæmi um fyrirtæki sem hefur notað „þjálfaðu þjálfarann“ ferli en það hefur verið á 

lista Fortune yfir 1000 stærstu fyrirtæki í Bandaríkjunum í 25 ár. Composite Perfect þróaði 

„þjálfaðu þjálfarann“ vottun sem er þverfagleg þjálfunaráætlun. Eftir að hafa farið í gegnum 

ferlið geta starfsmenn þjálfað aðra starfsmenn í siðamálum. Það eflir þá skoðun að hver 

starfsmaður beri ábyrgð á eigin hegðun (AMA, 2006, bls. 17–18). Cummings er stórt 

alþjóðlegt fyrirtæki sem einnig hefur þróað þjálfunaráætlun fyrir starfsmenn sína. Hún snýst 

um að hjálpa starfsfólki og stjórnendum að skilja siðferði ásamt því að bjóða þeim upp á tæki 
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og tól til þess að leysa siðferðileg vandamál. Í áætluninni eru notuð siðferðileg vandamál sem 

hafa komið upp í fyrirtækinu og skipta máli fyrir starfsmenn. Niðurstöður þjálfunar hafa sýnt 

að ef starfsmenn fá aðferðir og verkfæri til að vinna úr siðferðilegum málum og menning 

fyrirtækisins styður siðareglur verður hegðun starfsmanna og fyrirtækisins siðferðilega ábyrg 

(Nelson, 1992). 

2.4 Eftirlit 

Framkvæmd og eftirlit siðareglna eru mjög mikilvægir þættir í siðaáætlunum en eru hins 

vegar oftast hunsaðir (Schwartz, 2002). Rannsókn Schwartz (2004) sýndi að starfsmenn telja 

að án samræmis og eftirlits muni starfsfólk ekki taka siðareglunum alvarlega. Þeir telja einnig 

að það auki skilvirkni siðareglna ef brot eru gerð opinber innan fyrirtækisins til þess að sýna 

starfsmönnum að það sé verið að fylgjast með hegðun þeirra. Þetta ætti þó að gera án þess að 

nafngreina þann sem framdi brotið. Hins vegar töldu starfsmennirnir sem Schwartz ræddi við 

að það gæti einnig leitt til þess að starfsmenn fengju hugmyndir um hvernig væri hægt að 

fremja brot eða hvatt þá til þess að segja ekki frá brotum (Schwartz, 2004). Þegar kemur að 

eftirliti með því hvort siðareglum sé framfylgt hafa margar leiðir verið farnar (Þröstur Olaf 

Sigurjónsson, 1994). Rannsókn Schwartz (2004) leiddi í ljós að þrjú af fjórum fyrirtækjum 

voru með ákvæði í siðareglum sínum um að starfsmenn þyrftu að fara yfir siðareglur 

fyrirtækisins reglulega. Í Bretlandi sögðust 82% fyrirtækja árið 2007 hafa eftirlit með 

siðareglum miðað við 59% árið 2004 (Webley o.fl., 2007, bls. 18). Samkvæmt rannsókn 

Wheldon og Webley (2013) nota flest fyrirtæki í Bretlandi og Evrópu upplýsingasíma, innri 

endurskoðun, skýrslur um siðferðisbrot, siðaþjálfun og spurningakannanir til þess að fylgjast 

með siðaáætlunum. Helstu þættirnir sem fyrirtæki í Bandaríkjunum notast við í slíku eftirliti 

eru skoðanakannanir, kvartanir frá viðskiptavinum og endurskoðanir í siðferðislegu ljósi 

(AMA, 2006, bls. 68). 

2.4.1 Tilkynningaferli 

Í rannsókn Wheldon og Webley (2013) kom fram að í öllum fyrirtækjum í Bretlandi (100%) 

voru í boði formlegar leiðir fyrir starfsmenn til að vekja máls á siðferðislegum álitamálum. Í 

fyrirtæki sem er rekið með siðferði að leiðarljósi verða starfsmenn að geta tilkynnt hvers 

konar afbrot eða ranglæti og samt vitað með vissu að það hafi engar afleiðingar í för með sér 

fyrir þá sjálfa (Messmer, 2003). Mismunandi er hvaða aðferðir fyrirtæki nota sem 
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tilkynningaferli. Hér á eftir verður fjallað um upplýsingasíma en samkvæmt rannsókn 

Wheldon og Webley (2013)voru 93% fyrirtækja í Bretlandi með slíka síma árið 2013 miðað 

við rúmlega 60% fyrirtækja þar í landi árið 1995. Fyrst verður hins vegar fjallað um 

svokallaða uppljóstrara eða flautuleikara en hægt er að koma auga á og koma í veg fyrir 

vafasama hegðun og ranglæti innan fyrirtækja með áhrifaríku uppljóstrunarferli (Kaplan og 

Schultz, 2007).  

Uppljóstrari er núverandi eða fyrrverandi starfsmaður sem fer með vitneskju sína um 

óeðlilega viðskiptahætti til næsta yfirmanns eða út úr fyrirtækinu, til dæmis í fjölmiðla. Slíkt 

getur skaðað mjög orðspor fyrirtækja. Þau geta þó lágmarkað skaða vegna uppljóstrara með 

því að hafa nákvæm og skýr ferli um hvert starfsmenn eigi að leita ef þeir fá vitneskju um 

siðferðisleg álitamál (Velasquez, 2012, bls. 428). Hægt er að vera með uppljóstrunarferli þar 

sem uppljóstrarinn er ýmist nafnlaus eða kemur fram undir nafni. Aðalástæða þess að 

uppljóstrar vilja oft vera undir nafnleynd er til að forðast refsiaðgerðir. Áhrif upplýsinganna 

geta þó minnkað ef þær eru gefnar upp undir nafnleynd, til dæmis vegna þess að starfsfólk 

getur vísað á bug ásökunum þar sem flautuleikarinn er ekki tilbúinn að birta ásökun sína 

undir nafni. Einnig er ekki hægt að biðja um meiri gögn frá nafnlausum einstaklingi ef þau 

gögn sem fyrir liggja eru ófullnægjandi. Uppljóstrarar geta einnig notast við nafnleynd  með 

því að tala við yfirmann og óska eftir því að enginn annar en hann fái að vita hver 

uppljóstrarinn er en með því eykst gildi upplýsingana (Near og Miceli, 1995). Hins vegar 

tekur uppljóstrarinn minni persónulega áhættu ef hann notast við nafnleynd (Ayers og 

Kaplan, 2005). Þekkt dæmi frá Bandaríkjunum um uppljóstrara er þegar tveir starfsmenn hjá 

fyrirtækinu WorldCom frömdu vísvitandi glæpi með því skrá fjölda milljóna 

bandaríkjadollara sem fjárfestingu í stað kostnaðar. Þetta komst upp þegar annar starfsmaður 

fór að skoða bækur fyrirtækisins. Uppljóstrarinn sagði mörgum árum seinna að hann ætti 

ennþá oft erfitt þar sem margir starfsmenn og stjórnendur fyrirtækisins töluðu ekki við hann 

(Velasquez, 2012, bls. 442). Ef WorldCom hefði haft betra innra eftirlit hefði mjög líklega 

verið hægt að koma í veg fyrir þetta eða minnka töluvert skaðann af þessum svikum.  

Upplýsingasímar eru ein aðferð sem hægt er að nota sem tilkynningaferli en þar getur 

starfsmaður sagt frá siðferðislegu álitamáli á öruggan hátt undir nafnleynd (Ven, 2005). Í 

rannsókn Wheldon og Webley (2013) kom í ljós að slíkir upplýsingasímar eru sífellt að verða 

algengari í fyrirtækjum í Bretlandi. Að hafa upplýsingasíma leiðir til betri verndar fyrir 

starfsfólk og þar af leiðandi betra vinnuumhverfis, sem aftur leiðir til betri rekstrarafkomu 

(Waldron, 2012). Rannsóknir hafa sýnt að starfsmenn kunna að meta upplýsingasíma, þar 
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sem sumum finnst óþægilegt að tala auglitis til auglitis við yfirmann. Því sé upplýsingarsími 

kjörin leið til þess að koma á framfæri óæskilegri hegðun starfsmanns (Schwartz, 2004). 

2.5 Fyrirtækjamenning 

Það er ekki nóg fyrir fyrirtæki að hafa siðaáætlun, heldur þarf menning fyrirtækisins að styðja 

hana og starfsmenn að fara eftir henni (AMA, 2006, Bls. 20). Almennt er viðurkennt að 

fyrirtækjamenning sé eitt af úrslitaatriðunum hvað varðar hvernig fólk hegðar sér siðferðilega 

innan fyrirtækja (Sinclair, 1993). Oft þarf að breyta menningunni svo viðhorf starfsfólks til 

siðferðilegra málefna breytist. Stjórnendur gefa starfsmönnum tóninn með sinni hegðun 

(Ketill B. Magnússon, munnleg heimild, fyrirlestur í námskeiðinu „Viðskiptasiðfræði“ í 

Háskólanum í Reykjavík, 21. febrúar 2014; Ketill B. Magnússon, 2013). Það er í samræmi 

við Webley og Werner (2008) sem tala um að ef stjórnendur hegða sér ekki siðferðilega þá er 

ólíklegt að starfsmenn hegði sér siðferðilega. Enron er dæmi um fyrirtæki sem var með 

siðareglur, ásamt því að grundvalla rekstur sinn á siðagildum, en síðan kom í ljós að græðgi 

og siðblinda starfsmanna yfirgnæfði þessi siðagildi (Webley og Werner, 2008).   

Innleiðing á góðri siðferðismenningu í fyrirtækjum krefst mjög skipulagðra 

vinnubragða. Ferlið er mun flóknara en einungis yfirlýsing eða skipulögð framsetning á 

siðareglum. Nauðsynlegt er að greina núverandi siðagildi skref fyrir skref þar sem allir 

starfsmenn fyrirtækisins fá nákvæmlega sömu leiðbeiningar. Með þessum hætti má byggja 

grunn að góðri siðferðismenningu innan fyrirtækis (Claver o.fl., 2002). Sauser (2005) fjallar 

meðal annars um mikilvægi þess að stjórnendur búi til fyrirtækjamenningu sem styður við 

gott siðferði. Hann telur að stjórnendur sem vilja ná langt ættu að einsetja sér að hafa góða 

siðferðismenningu í fyrirtækinu sem þeir stjórna. Enn fremur segir hann að fyrirtæki sem hafa 

góða siðferðismenningu veiti samfélaginu í heild sinni mikilvægt framlag. 

Starfsfólk þarf umhverfi sem styður og stuðlar að siðferðilegri hugleiðingu (Sekerka, 

2009). Samkvæmt þessu er því mikilvægt að menning í fyrirtækjum sé á þann máta að 

eðlilegt þyki að fara til næsta yfirmanns ef starfsmenn koma auga á eitthvað ósiðferðilegt í 

gangi innan fyrirtækisins. Opin og traustvekjandi siðferðileg fyrirtækjamenning veldur því að 

upplýsingar um siðabrot séu miðluð reglulega til starfsmanna.  Fyrirtækjamenning á að styðja 

það sem er siðferðilega rétt að gera þegar álitamál koma upp. Það hefur sannað sig að í 

fyrirtækjum með sterka siðferðilega fyrirtækjamenningu, koma upp færri misferli en 

í  fyrirtækjum sem eru með veika menningu. Í sterkri siðferðilegri fyrirtækjamenningu setja 

stjórnendur gott fordæmi um rétta hegðun, standa við skuldbindingar sínar, miðla því að gott 
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siðferði sé forgangsatriði, veita upplýsingar um hvað er að gerast og styðja siðareglur 

fyrirtækisins. Starfsmenn í fyrirtækjum með sterka siðferðilega fyrirtækjamenningu tala um 

siðferði, taka tillit til siðferðis í ákvörðunartöku,  styðja siðareglur og setja gott fordæmi fyrir 

siðferðislegri hegðun (Ethics Resource Center, 2013, bls. 18). Eyjolfsdóttir og Smith (1996) 

telja að fyrirtækjamenning sé á marga vegu mun yngri á Íslandi en öðrum löndum í Evrópu. 

Oft reynist erfitt að láta siðareglurnar verða hluta af fyrirtækjamenningunni. 

Nauðsynlegt er því að tala um siðareglurnar reglulega svo umræða skapist. Flest fyrirtæki 

breytast mjög hratt með þróun viðskipta og samfélags og því er mikilvægt að endurskoða 

siðareglurnar reglulega (Þröstur Olaf Sigurjónsson, 1994).  

3. Aðferð  

Í þessum kafla verður fjallað um aðferðirnar sem notaðar voru við rannsóknir A og B. Fyrst 

verða tvær tilgátur kynntar í kafla 4.1. Í kafla 4.2 verður farið yfir aðferð við gerð rannsókn A 

og í kafla 4.3 verður fjallað um aðferðina sem notuð var við gerð rannsókn B. Heilt yfir gekk 

ágætlega að fá þátttakendur til þess að taka þátt í báðum rannsóknunum. 

3.1 Tilgátur 

Tvær tilgátur voru settar fram í upphafi rannsóknarinnar. Þær eru eftirfarandi: 

Tilgáta 1: Íslensk fyrirtæki eru langt á eftir erlendum fyrirtækjum er varðar 

leiðir til þess að viðhalda góðu viðskiptasiðferði eins og innleiðingu 

siðareglna, siðafræðslu, tilkynningaferli og eftirliti. 

 

Tilgáta 2: Íslensk fyrirtæki segja að þau geri mikið meira en þau 

raunverulega gera þegar kemur að góðu viðskiptasiðferði. Það er fyrirtæki 

segjast hafa innleitt siðareglur en við nánari skoðun kemur í ljós að það hefur 

í raun ekki verið gert. 
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3.2 Rannsókn A  

Rannsókn A var megindleg rannsókn í formi símaviðtala. Markmið hennar var að fá yfirsýn 

yfir hvað íslensk fyrirtæki gera til þess að stuðla að góðu viðskiptasiðferði. 

3.2.1 Þátttakendur 

Þátttakendur í rannsókn A voru 47 mannauðs-, fræðslu-, starfsmanna- eða 

framkvæmdastjórar hjá 419 fyrirtækjum sem einnig voru þátttakendur í rannsókn 

Sigurjónssonar o.fl. (2013). Fyrirtækin voru valin eftir veltu frá fyrri lista. Þátttakendum var 

ekki skylt að taka þátt í könnuninni og ekki var greitt fyrir þátttöku. Svör fengust frá 44 

þátttakendum í gegnum síma og þremur í gegnum tölvupóst. Samtals var svarhlutfallið 

31,33%. 

3.2.2 Mælitæki 

Við gerð mælitækis í rannsókn A var stuðst var við bókina Handbók í aðferðafræði og 

rannsóknum í heilbrigðisvísindum (2003) en ritstjórar hennar eru Sigríður Halldórsdóttir og 

Kristján Kristjánsson. Mælitækið var spurningalisti sem útbúinn var út frá fyrri rannsóknum 

(Wheldon og Webley, 2013; Kaye, 1992). Þátttakendur svöruðu spurningalista sem 

samanstóð af tíu spurningum. Alls voru sex spurningar lokaðar, þrjár hálflokaðar og ein opin. 

Spurningarnar fjölluðu um hvað fyrirtæki gerðu markvisst til þess að stuðla að góðu 

viðskiptasiðferði.  

 Fyrsta spurningin var huglægt mat á því hvort fyrirtækið hafði gert eitthvað til að 

stuðla að góðu viðskiptasiðferði. Svarmöguleikar voru 1. Já, 2. Nei, 3. Ekki viss. Því næst var 

spurt hvort fyrirtækið hefði tekið upp skriflegar siðareglur og aftur voru þrír svarmöguleikar, 

það er 1. Já, 2. Nei, 3. Eru í vinnslu. Þriðja spurningin fjallaði um hvort fyrirtæki hefðu boðið 

upp á siðafræðslu og/eða námskeið. Sú spurning hafði aðeins tvo svarmöguleika, það er 1. Já, 

2. Nei. Ef fulltrúi fyrirtækis svaraði spurningu þrjú játandi fékk hann spurninguna „Hvaða 

þjálfunartæki eru notuð?“ Henni fylgdu sex svarmöguleikar, það er 1. Fyrirlestrar, 2. Leikir, 

3. Siðaklemmur, 4. Myndbönd, 5. Smáforrit, 6. Annað, ef svo er hvað? Ef svarið við 

spurningu þrjú var „nei“ var farið beint í spurningu fimm sem fjallaði um hvort fyrirtæki byði 

upp á formlega leið fyrir starfsmenn til þess að vekja máls á siðferðilegum álitamálum. Þeirri 

spurningu fylgdu tveir svarmöguleikar, það er 1. Já, 2. Nei. Ef svarið var jákvætt var næst 
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spurt „Hvaða leið?“ og svarmöguleikarnir voru 1. Upplýsingasími, 2. Innri tilkynningaferli, 3. 

Ytri tilkynningaferli. Ef svarið við spurningu fimm var neikvætt fékk þátttakandi spurningu 

sjö sem fjallaði um hvort fylgst væri með árangri siðaáætlunarinnar. Þar voru þrír 

svarmöguleikar, það er 1. Já, 2. Nei, 3. Ekki viss. Ef spurningu sjö var svarað játandi fékk 

þátttakandi spurningu átta sem snerist um hvernig fylgst væri með árangrinum. 

Svarmöguleikar voru sex, það er 1. Með innri endurskoðun, 2. Spurningar í könnunum, 3. 

Skýrslum um siðabrot, 4. Með upplýsingasíma, 5. Hlutfall starfsmanna sem fá siðaþjálfun, 6. 

Annað, ef svo er hvað? Ef svarið við spurningu sjö var neikvætt var farið beint í spurningu 

níu sem fjallaði um hvort fyrirtækið væri skráð í Festu. Svarmöguleikar voru 1. Já, 2. Nei, 3. 

Erum að hugsa málið. Að lokum var síðasta spurningin opin og hljóðaði svo: „Er eitthvað 

annað en það sem hefur verið nefnt sem fyrirtækið hefur gert til að stuðla að góðu 

viðskiptasiðferði?“ Spurningalista má finna í heild sinni í viðauka A. 

3.2.3 Framkvæmd 

Forprófun var gerð á spurningalistanum hjá tveim fyrirtækjum sem voru ekki á listanum og 

tveim nemendum í Háskólanum í Reykjavík. Listanum var örlítið breytt eftir forprófunina og 

bætt var við svarmöguleikum. Því næst var byrjað að hringja í fyrirtækin á listanum. Ef 

samband náðist við stjórnanda sem vissi hvað fyrirtækið hefði gert til þess að stuðla að góðu 

viðskiptasiðferði var spurningalistinn lesinn upp með leyfi þátttakandans. Ef enginn var við 

sem gat tekið þátt var reynt að fá netfang hjá aðila sem gæti svarað því hvað fyrirtækið hefði 

gert til þess að stuðla að góðu viðskiptasiðferði. Tekið var fram að fyrirtækið yrði ekki 

nafngreint við úrvinnslu gagna og það tæki um það bil 1–2 mínútur að svara 

spurningalistanum. Þátttakendum var hvorki skylt að svara einstökum spurningum né 

spurningalistanum í heild. Í lok könnunar var viðmælanda þakkað fyrir þátttökuna. Hringt var 

í 150 fyrirtæki og fengust 44 svör.  Þar næst voru spurningarnar settar upp í spurningakönnun 

og sendar út í tölvupósti til 48 fyrirtækja sem gátu ekki svarað símakönnuninni. Úr því 

fengust 3 svör þannig að í heildina svöruðu 47 fyrirtæki spurningalistanum. Úthringingar 

stóðu yfir í tæpar tvær vikur á tímabilinu 11. til 24. mars 2014 og fóru fram í fundarherbergi 

Háskólans í Reykjavík á 3. hæð.  
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3.3 Rannsókn B 

Rannsókn B var eigindleg rannsókn í formi viðtala. Markmið hennar var að öðlast dýpri 

skilning á því hvað íslensk fyrirtæki gera til þess að stuðla að góðu viðskiptasiðferði. Einnig 

var ætlunin að sannreyna það sem fyrirtæki sögðust gera í rannsókn A. 

3.3.1 Viðmælendur 

Tafla 1 Viðmælendur í rannsókn B 

Fyrirtæki 
Starfsemi 

fyrirtækis 

Fjöldi starfsmanna í 

fyrirtækinu 
Starf viðmælanda 

1 Ráðgjöf 300 Mannauðsstjóri 

2 Fjármálafyrirtæki 1200 Mannauðsstjóri 

3 Lyfjafyrirtæki 175 Mannauðsstjóri 

4 Smásölu verslun 1500 Mannauðsstjóri 

 

Viðmælendurnir í rannsókn B voru fjórir mannauðsstjórar hjá jafnmörgum fyrirtækjum (sjá 

töflu 1). Notast var við markvisst úrtak þar sem ákveðin fyrirtæki úr rannsókn A 

voru  sérstaklega valin til að taka þátt. Markvisst úrtak er þegar rannsakendur nota dómgreind 

sína til að velja fyrirtæki sem henta sem best til að svara tilgátum þeirra (Saunders, Lewis og 

Thornhill, 2003; Esterberg, 2002). Í þessu tilviki vöktu tíu fyrirtæki áhuga rannsakenda. Því 

næst var notast við sjálfvalsúrtak (e. self-selection sampling) þar sem leiðbeinandinn, Þröstur 

Olaf Sigurjónsson, sendi tölvupóst á fyrirtækin tíu og áframsendi síðan tölvupóstfang þeirra 

fyrirtækja sem vildu taka þátt í rannsókninni til rannsakenda. Sjálfvalsúrtak er þegar 

viðmælandi lýsir yfir að hann hafi áhuga á að taka þátt í rannsókninni (Saunders o.fl., 2003). 

Þátttakendum var ekki skylt að taka þátt í viðtölunum. Viðmælendum var ekki greitt fyrir 

þátttökuna og tóku þeir allir vel í að taka þátt. 

3.3.2 Mælitæki 

Stuðst var við bók Esterbergs (2002) við skipulag mælitækis fyrir rannsókn B. Esterberg  

talar um að hálfskipulagt viðtal sé líkast samræðum; það sé sveigjanlegra og opnara en 

skipulagt viðtal. Þetta fyrirkomulag þótti henta rannsókninni og því var ákveðið að notast við 

hálfskipulagt viðtal. Stuðst var við viðtalsramma en þó var reynt að hafa viðtalið sem líkast 

samræðum. Mælitækið var því í tvenns konar formi, það er aðallega rannsakendurnir sjálfir 
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og síðan var útbúinn viðtalsrammi sem rannsakendur gátu haft sér til halds og traust við að 

leiða viðtalið.  

 Viðtalsramminn var útbúinn í samræmi við fyrri rannsóknir. Hann hafði að geyma alls 

31 spurningu sem voru ýmist lokaðar, opnar eða hálfopnar. Við samningu spurninga 4–8, 11, 

15, 18, 20, 22, 27, 29 og 30–31 var notast við rannsókn Wheldon og Webley (2013) og við 

gerð spurninga 6, 8–10, 12 og 15 var notast við rannsókn Kayes (1992). Í spurningu 17, sem 

var um innleiðingu siðareglna, var notast við rannsókn Gaumnitz og Leres (2002).  

 Fyrsta spurningin, „Ríkir gott viðskiptasiðferði í fyrirtækinu?“ hafði fimm punkta 

raðkvarða, það er 1. Mjög sammála, 2. Frekar sammála, 3. Hvorki sammála né ósammála, 4. 

Frekar ósammála, 5. Mjög ósammála. Þrjár spurningar höfðu sjö punkta raðkvarða, það er 1. 

Algjörlega ósammála, 2. Mjög ósammála, 3. Frekar ósammála, 4. Hvorki sammála né 

ósammála, 5. Frekar sammála, 6. Mjög sammála, 7. Algjörlega sammála. Fanney Þórsdóttir 

og Friðrik H. Jónsson (2009) tala um að þessi orðagildi í sjö punkta raðkvarða spanni 

viðhorfavíddina vel. Spurningin „Fyrirtækið leggur áherslu á gott viðskiptasiðferði með því 

að?“ hafði samtals fimm liði. Næsta spurning hafði átta liði en hún var „Hver er tilgangur 

siðareglna fyrirtækisins?“ Síðasta spurningin með sjö punkta raðkvarða var „Innihald 

siðareglna. Hvað finnst þér passa við í siðareglum ykkar?“ en hún hafði níu liði. Allar hinar 

spurningarnar, alls 28 talsins, voru hálfopnar eða opnar og höfðu 22 þeirra frá einum upp í 

sex undirliði. Viðtalsramminn skiptist niður í fjóra flokka, það er almennt viðskiptasiðferði 

innan fyrirtækisins, siðareglur, siðaþjálfun og fræðslu og síðasti flokkurinn var eftirlit og 

annað. Viðtalsrammann má sjá í heild sinni í viðauka C. 

3.3.3 Framkvæmd 

Viðtalsramminn var forprófaður á tveim nemendum úr Háskólanum í Reykjavík. Viðtölin 

voru tekin á tímabilinu 14.–16. apríl 2014 og fóru fram í húsakynnum fyrirtækjanna. Alls 

lýstu fjögur fyrirtæki yfir áhuga á því að taka þátt í rannsókninni (sjá kafla 3.3.1.). Áður en 

viðtölin voru tekin var sendur tölvupóstur til fyrirtækjanna þar sem lýst var í stuttu máli um 

hvað rannsóknin snerist, á hverra vegum hún væri, að hvorki viðmælendurnir né fyrirtækin 

yrðu nafngreind við úrvinnslu gagna og að viðtalið myndi taka um það bil klukkustund. Þegar 

vilyrði var komið frá fyrirtækjunum var fundinn tími fyrir viðtalið. Því næst var farið í 

húsakynni fyrirtækjanna á tilsettum tíma þar sem viðtalið var tekið með hjálp 

viðtalsrammans. Á meðan viðtalinu stóð reyndu rannsakendur að vera algjörlega hlutlausir 

svo skoðanir þeirra myndu ekki hafa áhrif á svör viðmælenda. Öll viðtölin voru tekin upp á 
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tvo Iphone-snjallsíma í eigu rannsakenda. Þau voru síðan skrifuð upp til þess að fá skýrar 

niðurstöður. Þetta var gert í samræmi við bók Esterbergs (2002) en hann talar um að safna 

eigi saman lykilþáttum úr svörum viðmælenda og greina þannig gögnin. Eftir að viðtölin voru 

skrifuð upp var notast við þemagreiningu til þess að greina það sem viðmælendur sögðu og 

koma auga á hvað þeir áttu sameiginlegt með fulltrúum hinna fyrirtækjanna og hvað var 

öðruvísi. Vegna nafnleyndar verður talað um fyrirtæki 1, 2, 3 og 4 í þessari rannsókn. 

  



23 

 

4. Niðurstöður 

Umfjöllun um niðurstöður rannsóknanna er skipt upp í þrjá hluta. Í kafla 4.1 verður farið yfir 

niðurstöður sem komu fram í rannsókn A og í kafla 4.2 er fjallað um þær niðurstöður sem 

fengust úr viðtölunum í rannsókn B.Í kafla 4.3 er síðan fjallað um mat rannsakenda á 

niðurstöðum í rannsókn B. 

4.1 Rannsókn A 

Hér verður farið yfir þær niðurstöður sem komu fram við gerð rannsóknar A. Niðurstöðurnar 

eru greindar með lýsandi tölfræði. Farið verður yfir allar þær tíu spurningar sem lagðar voru 

fyrir í þeirri röð sem þær voru bornar fram og niðurstöður kynntar.  

 Fyrst ber að nefna að stór hluti þátttakenda sagði að fyrirtækið gerði eitthvað til þess 

að stuðla að góðu viðskiptasiðferði innan fyrirtækisins. Meirihluti þátttakanda taldi fyrirtæki 

sitt stuðla að góðu viðskiptasiðferði, eða 70% (33 þátttakendur), aðeins 11% (5) töldu að 

fyrirtækið hefði ekki gert neitt til þess að stuðla að góðu viðskiptasiðferði og 19% (9) voru 

ekki viss (sjá mynd 2). 

 

 

 

Mynd 2 Staða viðskiptasiðferðis hjá fyrirtækjum 

70% 

11% 

19% 

Hefur fyrirtækið gert eitthvað til þess að 

stuðla að góðu viðskiptasiðferði? 

Já

Nei

Er ekki viss
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 Þegar þátttakendur voru spurðir hvort fyrirtæki þeirra hefði innleitt siðareglur svöruðu 

51% (21) játandi á meðan 45% (24) svöruðu neitandi. Aðeins 4% (2) fyrirtæki voru með 

siðareglur í vinnslu (sjá mynd 3). 

 

 

Mynd 3 Innleiðing á siðareglum fyrirtækja 

 Í spurningu 3 var spurt hvort fyrirtæki þátttakanda hefði boðið upp á siðafræðslu eða 

siðanámskeið. Niðurstöður voru þær að 23% (11) fyrirtækja hafa boðið upp á siðafræðslu 

og/eða námskeið en 77% (36) þátttakenda sögðu að fyrirtæki þeirra hefði ekki boðið upp á 

neina fræðslu tengda siðferði. Þeir þátttakendur sem sögðu að fyrirtækið hefði boðið upp á 

siðafræðslu eða námskeið voru síðan spurðir hvaða þjálfunartæki fyrirtækin hefðu notast við. 

Í ljós kom að öll fyrirtækin höfðu boðið upp á fyrirlestra um siðferði (11) og tvö höfðu auk 

þess notast við siðaklemmur (sjá mynd 4). 

 

45% 

51% 

4% 

Er fyrirtækið með skriflegar siðareglur 

sem hafa verið innleiddar? 

Já

Nei

Eru í vinnslu
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Mynd 4 Siðafræðsla og/eða siðanámskeið 

 Meirihluti þátttakenda sagði að fyrirtækið væri ekki með formlega leið í boði fyrir 

starfsmenn til þess að vekja máls á siðferðilegum álitamálum, eða 62% (29), á meðan 38% 

(18) þátttakenda sögðu að fyrirtæki þeirra byði upp á slíka formlega leið (sjá mynd 5). Þeir 

þátttakendur sem sögðu að fyrirtækið byði upp á formlega leið fyrir starfsmenn til þess að 

vekja máls á siðferðilegum álitamálum voru spurðir hvaða leið væri farin. Niðurstöður voru 

þær að 94% (17) sögðu að fyrirtækið væri með innri tilkynningaferli á meðan 6% (1) sögðu 

að fyrirtækið væri með upplýsingasíma. 

 

 

Mynd 5 Formleg leið í boði fyrir starfsmenn til að vekja máls á siðferðilegum álitamálum 

23% 

77% 

Hefur fyrirtækið boðið upp á siðafræðslu 

og/eða námskeið? 

Já

Nei

38% 

62% 

Er formlega leið í boði fyrir starfsmenn 

til að vekja máls á siðferðislegum 

álitamálum? 

Já

Nei
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 Þátttakendur frá þeim fyrirtækjum sem voru með einhverja þætti siðaáætlunar, það er 

siðareglur, siðafræðslu eða formlega leið til þess að vekja máls á siðferðilegum álitamálum, 

voru spurðir hvort fyrirtækið fylgdist með árangri siðaáætlunarinnar. Samtals voru 22 

þátttakendur spurðir. Af þeim sögðu 45,5% (10) að ekki væri fylgst með árangri 

siðaáætlunarinnar í fyrirtækinu. Jafnmargir, eða 45,5% (10), sögðu að fylgst væri með því en 

9% (2) voru ekki viss (sjá mynd 6). Í næstu spurningu voru þeir þátttakendur sem sögðu að 

fyrirtækið fylgdist með árangri siðaáætlunarinnar spurðir hvernig það væri gert. Sjö 

þátttakendur sögðu að fyrirtækið notaðist við innri endurskoðun, fjögur fyrirtæki notast við 

spurningar í könnunum, einn þátttakandi sagði að fyrirtæki hans gerði skýrslur um siðabrot 

og þrír sögðu að fyrirtækin notuðu aðrar leiðir. Af þeim notuðust tvö fyrirtæki við 

starfsmannasamtöl og eitt fyrirtæki heldur vikulega fundi þar sem rætt er um siðferði 

starfsmanna. 

 

 

Mynd 6 Eftirlit með árangri siðaáætlunar 

 Þátttakendur voru næst spurðir hvort fyrirtæki þeirra væri í Festu. Ef þátttakendur 

vissu ekki hvað Festa var þá var útskýrt að Festa væri miðstöð fyrir samfélagsábyrgð 

fyrirtækja. Niðurstöður voru á þann veg að 89% (42) þátttakanda sögðu að fyrirtæki þeirra 

væri ekki í Festu, 9% (4) þátttakanda sögðu að fyrirtækið væri meðlimur í  Festu og 2% (1) 

sögðu að fyrirtækið væri að vinna í því að gerast meðlimur í Festu. Einn þátttakandanna sagði 

að fyrirtæki hans væri ekki í Festu en við nánari athugun kom í ljós að fyrirtækið var eitt af 

stofnendum Festu (sjá mynd 7).  

 

45% 

45% 

9% 

Er fylgst með árangri siðaáætlunar? 

Já

Nei

Ekki viss
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Mynd 7 Aðild að Festu 

 Síðasta spurningin var opin og hljóðaði svo: „Er eitthvað annað en það sem hefur 

verið nefnt sem fyrirtækið hefur gert til þess að stuðla að góðu viðskiptasiðferði?“ Alls 

fengust 23 svör. Þegar þau voru borin saman kom í ljós að þátttakendur túlkuðu á mjög 

mismunandi hátt hvað væri gott viðskiptasiðferði og hvernig fyrirtækið þeirra stuðlaði að því. 

Þar sem þetta var opin spurning höfðu þátttakendur kost á því að koma viðhorfi sínu á 

framfæri. Því voru svörin mjög misjöfn, allt frá því að vera hreinlega gagnrýni á siðferði og 

taka fram að þörf á slíku væri engin til þess að segja frá því hvað fyrirtækið hefði gert 

umfram það sem spurt var um í spurningalistanum. Svörin má sjá í heild sinni í viðauka B. 

4.2 Rannsókn B 

Hér verður farið yfir þær niðurstöður sem komu fram í viðtölunum í rannsókn B. 

Rannsókninni var skipt í fjóra flokka til þess að fá betri yfirsýn yfir viðtölin og hjálpa við 

úrvinnslu. Flokkarnir voru: almennt viðskiptasiðferði innan fyrirtækisins, siðareglur, 

siðaþjálfun og fræðsla, og eftirlit og annað. Fjallað er um þessa flokka í sérstökum köflum 

sem skiptast upp í undirkafla ef við á. Farið verður yfir allar þær spurningar sem spurt var að 

og útbúnar voru með hjálp viðtalsrammans, alls 31 talsins. 

  

11% 

87% 

2% 

Er fyrirtækið þitt í Festu? 
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Erum að vinna að því
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4.2.1 Almennt viðskiptasiðferði 

Þegar viðmælendurnir voru spurðir hvort gott viðskiptasiðferði ríkti í fyrirtækjum þeirra kom 

í ljós að viðmælendur 1, 3 og 4 voru frekar sammála um að svo væri á meðan viðmælandi 2 

sagðist hvorki vera ósammála né sammála. Þegar skoðað var betur hvers vegna viðmælendur 

teldu að gott viðskiptasiðferði ríkti í fyrirtækinu voru svörin mismunandi. Viðmælandi 1 

talaði um þagnarskyldu í ráðningarsamningum. Viðmælandi 2 sagði um viðskiptasiðferði í 

fyrirtækinu sínu: „Mjög gott hjá sumum en miður gott hjá öðrum.“ Viðmælandi 3 talaði um 

þröngan lagaramma sem fyrirtækið þyrfti að fylgja og strangar gæðareglur þess. Viðmælandi 

4 nefndi siðferði gagnvart viðskiptavinum og í innkaupum. Spurt var hvort viðskiptasiðferði 

væri mælt innan fyrirtækisins en allir viðmælendurnir svöruðu því neitandi. 

Þegar viðmælendur voru beðnir um að ljúka setningunni „Fyrirtækið leggur áherslu á 

gott viðskiptasiðferði með því að“ voru svörin mismunandi. Viðmælendur 1 og 4 voru frekar 

sammála um að fyrirtækið legði áherslu á gott viðskiptasiðferði með því að hafa góða 

viðskiptahætti sem hluta af stefnu fyrirtækisins, gera starfsmenn ábyrga fyrir gerðum sínum 

með frammistöðumati og útbúa ferli sem starfsmenn geta stuðst við verði þeir vitni að 

óheiðarlegum starfsháttum. Viðmælandi 2 var mjög sammála því að góðir viðskipahættir 

væru hluti af stefnu fyrirtækisins og viðmælandi 3 var algjörlega sammála því. Viðmælendur 

2 og 3 voru sammála því að fyrirtækin legðu áherslu á gott viðskiptasiðferði með því að hafa 

innleitt siðareglur, nota siðferði í frammistöðumati ásamt því að hafa ferli sem starfsmenn 

geta stuðst við þegar þeir verða vitni að óheiðarlegum starfsháttum. Viðmælandi 4 var hvorki 

ósammála né sammála því að fyrirtækið legði áherslu á gott viðskiptasiðferði með því að 

innleiða siðareglur en viðmælandi 1 var mjög sammála því. Í síðasta lið spurningarinnar var 

spurt hvort fyrirtækið hefði boðið upp á fræðslu á sviði siðfræði. Viðmælandi 1 var frekar 

ósammála því en viðmælendur 2, 3 og 4 voru allir frekar sammála um að boðið hefði verið 

upp á slíka fræðslu. 

Viðmælendur voru spurðir hvort stjórn fyrirtækisins veitti stjórnendum þess 

nauðsynlegt aðhald hvað varðar góða viðskiptahætti og allir viðmælendurnir voru sammála 

því. Viðmælandi 1 talaði um að það kæmi fram í vottuðu gæðakerfi þeirra. Viðmælandi 2 

nefndi að það kæmi fram í gegnum innri endurskoðun, siðareglur og siðanefnd sem væri 

starfrækt í fyrirtækinu. Viðmælandi 3 sagði: „Stjórnirnar okkar eru mjög virkar og mjög vel 

að sér í öllu sem við erum að gera og allar þessar reglur eru samþykktar í stjórn og þetta er 

á dagskrá stjórnar reglulega að fylgjast með.“ Viðmælandi 4 talaði um að það væri ekkert 

markvisst aðhald en viðskiptasiðferði kæmi fram í allri umræðu. Spurt var hvort siðferði 
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fyrirtækisins í viðskiptum væri reglulega á dagskrá funda og í ljós kom að fyrirtæki 3 var með 

vikulega starfsmannafundi en þar var ekki markvisst talað um siðferði. Fyrirtæki 1 og 4 voru 

heldur ekki með neina markvissa umræðu um siðferði á fundum en viðmælandi 2 sagði að 

stjórnin talaði reglulega um siðferði á fundum sínum. 

4.2.2 Siðareglur 

Þegar spurt var hvort fyrirtækið hefði innleitt skráðar siðareglur kom í ljós að fyrirtæki 1 var 

með siðareglur í vinnslu. Fyrirtæki 2 og 3 voru með siðareglur en fyrirtæki 4 hafði ekki 

innleitt siðareglur í starfsemi fyrirtækisins fyrir utan eitt atriði. Mannauðsstjórinn hafði þó 

ekki lesið reglurnar. Eftir að beðið hafði verið um að að fá siðareglurnar sendar kom í ljós að 

viðmælandi fjögur hefði misminnt og það sem hann var að tala um var umhverfisyfirlýsing 

fyrirtækisins. Því verður bara fjallað um fyrirtæki 1 og 4 í þeim spurningum sem við á. Næst 

var spurt hvað fyrirtækið væri búið að vera lengi með siðareglur. Fyrirtæki 2 hafði haft sínar 

siðareglur í nýrri mynd síðan 2011 en lengur í annarri mynd. Áður voru þær mun 

reglumiðaðri. Fyrirtæki 3 hafði verið með sínar siðareglur í 4–5 ár. 

Viðmælendurnir voru beðnir um að svara hver tilgangur siðareglna fyrirtækisins væri. 

Spurningin var í átta liðum og allir viðmælendurnir höfðu mjög svipað viðhorf til þess hvaða 

tilgang siðareglur ættu að hafa. Þar sem fyrirtæki 1 og 4 voru ekki með siðareglur svöruðu 

fulltrúar þeirra út frá eigin viðhorfi um það hver tilgangur siðareglna ætti að vera. 

Niðurstöðurnar sýndu að allir viðmælendurnir voru mjög sammála því að tilgangur siðareglna 

væri meðal annars opinber yfirlýsing um að fyrirtækið fylgdi siðaskuldbindingu sinni. 

Viðmælandi 3 var algjörlega sammála því að tilgangur siðareglna í fyrirtæki hans væri að 

veita leiðsögn fyrir verktaka og aðra viðskiptafélaga, búa til sameiginlega og samkvæma 

fyrirtækjamenningu, veita starfsmönnum leiðsögn og hjálpa til við að vernda orðstír 

fyrirtækisins. Viðmælandi 3 var mjög sammála því að tilgangurinn væri að bæta 

samkeppnisstöðu og minnka rekstraráhættu fyrirtækisins. Hins vegar var viðmælandi 3 frekar 

sammála því að tilgangur siðareglna væri að minnka skaðabótaskyldu eða ábyrgð vegna 

vanrækslu misferlis en viðmælandi 4 hafði einnig það viðhorf til þessa flokks. Viðmælandi 4 

var frekar sammála því að tilgangurinn væri að bæta samkeppnisstöðu og hjálpa til við að 

vernda orðstír fyrirtækisins en hins vegar var hann hvorki ósammála né sammála því að 

tilgangur siðareglna væri að minnka rekstraráhættu. Hann var mjög sammála því að 

tilgangurinn væri að veita leiðsögn fyrir verktaka og aðra viðskiptafélaga og að lokum var 

hann algjörlega sammála því að tilgangur siðareglna væri að búa til sameiginlega og 
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samkvæma fyrirtækjamenningu ásamt því að veita starfsmönnum leiðsögn. Viðmælandi 2 var 

hvorki ósammála né sammála því að tilgangurinn væri að minnka skaðabótaskyldu en hann 

var frekar sammála því að tilgangur siðareglna væri að bæta samkeppnisstöðu, veita leiðsögn 

fyrir verktaka og aðra viðskiptafélaga og minnka rekstraráhættu. Viðmælandi 2 var þó mjög 

sammála því að siðareglur byggju til sameiginlega og samkvæma fyrirtækjamenningu, veittu 

starfsmönnum leiðsögn og hjálpuðu til við að vernda orðstír fyrirtækisins. Að lokum sagði 

viðmælandi 1 að hann væri frekar sammála því að tilgangur siðareglna væri að minnka 

rekstraráhættu og búa til sameiginlega og samkvæma fyrirtækjamenningu. Viðmælandinn var 

mjög sammála því að tilgangurinn væri að minnka skaðabótaskyldu eða ábyrgð vegna 

vanrækslu misferlis, veita leiðsögn fyrir verktaka og aðra viðskiptafélaga og veita 

starfsmönnum leiðsögn. Viðmælandi 1 hins vegar algjörlega sammála því að tilgangur 

siðareglna væri að hjálpa til við að vernda orðstír fyrirtækisins.  

Spurt var hvort siðareglur fyrirtækjanna hefðu verið endurskoðaðar. Fyrirtæki 2 sagði 

að þær væru endurskoðaðar einu sinni á ári og miðlað til allra starfsmanna svo þeir hefðu 

möguleika á að koma með tillögur að breytingum. Fyrirtæki 3 hefur einu sinni endurskoðað 

siðareglur sínar en það var við forstjóraskipti. Þeim var þó ekki breytt.  

Þegar viðmælendur voru spurðir út í ábyrgð á siðaáætlun eða siðareglum í fyrirtækinu 

kom í ljós að fyrirtæki 3 og 4 voru ekki með neina slíka ábyrgð en fyrirtæki 1 ætlar að taka 

upp ákvæði um að forstjóri fyrirtækisins beri ábyrgð á þeim. Í fyrirtæki 2 var það 

framkvæmdastjóri og siðanefnd sem bera ábyrgð á siðaáætlun eða siðareglunum. 

Myndun 

Þegar spurt var hver hefði átt hugmyndina að því að innleiða siðareglur í fyrirtækið voru 

svörin svipuð og öll á þann veg að yfirmenn hefðu átt hugmyndina. Fyrirtæki 1 sagði að 

stjórnin hefði komið með þá uppástungu, fyrirtæki 2 tilgreindi framkvæmdastjóra og fyrirtæki 

3 þáverandi forstjóra. Einnig var spurt hver hefði mótað eða skrifað siðareglurnar. Fyrirtæki 2 

sagði að 12–14 manna hópur sem samanstóð af fulltrúum frá flestum sviðum fyrirtækisins 

hefði mótað og skrifað siðareglur fyrirtækisins. Fyrirtæki 1 talaði um að stjórnin mótaði 

siðareglurnar og fyrirtæki 3 sagði að stjórn samstæðunnar hefði mótað og skrifað þeirra 

siðareglur. Loks var spurt hver hefði samþykkt siðareglurnar. Fyrirtæki 2 talaði um að 

framkvæmdastjóri hefði samþykkt þær og fyrirtæki 3 sagði að stjórnir og þáverandi forstjóri 

hefðu samþykkt þeirra reglur. 
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Innihald 

Viðmælendur voru spurðir út í innihald siðareglna fyrirtækja þeirra. Fulltrúar þeirra 

fyrirtækja sem höfðu ekki innleitt siðareglur, það er viðmælendur 1 og 4, svöruðu út frá eigin 

viðhorfum til þess hvað siðareglur þeirra fyrirtækja ættu að innihalda. Allir viðmælendurnir 

voru algjörlega sammála um að í siðareglum kæmi, eða ætti að koma, fram að fylgja skyldi 

lögum og reglum. Viðmælendur 2 og 3 voru sammála um innihald siðareglna í fyrirtækjum 

þeirra. Þeir voru algjörlega sammála um að trúnaður, heiðarleiki og heilindi, skylda gagnvart 

yfirmanni/viðskiptavini, sjálfstæði og/eða hlutleysi, ósæmileg eða skaðleg hegðun, félagsleg 

gildi og siðferðilegar úrlausnir á vandamálum ættu við siðareglurnar sem giltu í fyrirtækjum 

þeirra. Aðspurðir hvort skuldbinding starfstéttar ætti við siðareglur þeirra svöruðu 

viðmælendur 2 og 3 „hvorki né“.  

 Viðmælendur fyrirtækja 1 og 4 voru líka mjög samstíga í svörum. Þeir voru mjög 

sammála um að trúnaður, heiðarleiki og heilindi og skylda gagnvart yfirmanni/viðskiptavini 

ætti heima í siðareglum fyrirtækjanna. Viðmælandi 4 svaraði „hvorki né“ þegar spurt var 

hvort skuldbinding starfstéttar og sjálfstæði og/eða hlutleysi ætti að vera í siðareglum. Hann 

var algjörlega sammála því að ósæmileg eða skaðleg hegðun, félagsleg gildi og siðferðilegar 

úrlausnir á vandamálum ættu að vera í siðareglum, líkt og fyrirtæki 2 og 3. Viðmælandi 1 var 

hins vegar mjög sammála því að ósæmileg eða skaðleg hegðun ætti heima í siðareglum og 

var frekar sammála því að félagsleg gildi og siðferðilegar úrlausnir á vandamálum ættu heima 

þar. Viðmælandi fyrirtækis 1 var þó frekar sammála, líkt og viðmælendur 2 og 3, því að 

skuldbinding starfstéttar ætti að vera í siðareglum. Hins vegar var hann algjörlega sammála 

því að sjálfstæði og/eða hlutleysi ætti að vera í siðareglum fyrirtækisins. Samantekt um svör 

viðmælenda við spurningunni um innhald siðareglna má sjá í töflu 2. 
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Algjörlega 

ósammála 

Mjög 

ósammála 

Frekar 

ósammála 

Hvorki 

ósammála 

né sammála 

Frekar 

sammála 

Mjög 

sammála 

Algjörlega 

sammála 

Trúnaður           50% 50% 

Heiðarleiki og heilindi           50% 50% 

Skylda gagnvart 

yfirmanni/viðskiptavina 
          50% 50% 

Skuldbinding starfstéttar       75% 25%     

Sjálfstæði og/eða 

hlutleysi 
      25%     75% 

Fylgja lögum og reglum             100% 

Ósæmileg eða skaðleg 

hegðun 
          25% 75% 

Félagsleg gildi           25% 75% 

Siðferðileg úrlausn á 
          25% 75% 

vandamálum 

Tafla 2 Innihald siðareglna 

Innleiðing 

Viðmælandi 1 taldi ástæðurnar fyrir innleiðingu siðareglna vera að slíkt væri hluti af góðum 

stjórnarháttum og að fyrirtækið hefði á undanförnum árum orðið vart við að viðskiptavinir 

erlendis frá gerðu kröfu um að fyrirtækið væri með siðareglur. Viðmælandi 2 taldi ástæður 

fyrir innleiðingu nýrra siðareglna hafa verið í kjölfar bankahrunsins á Íslandi árið 2008 og að 

það hafi verið liður í því að gera upp gamla tíma. Hann talaði einnig um að það hefði verið 

almennur vilji stjórnar fyrirtækisins að gera endurbætur og fá allt starfsfólkið til þess að 

hugsa hlutina upp á nýtt. Viðmælandi 3 nefndi líka að ein af ástæðunum fyrir innleiðingu 

siðareglna hefði verið bankahrunið, þar sem Viðskiptaráð hefði lagt áherslu á að 

aðildarfyrirtæki þess settu sér siðareglur eftir hrunið. Hann talaði einnig um að innleiðing 

siðareglna væri liður í því að reyna sífellt að bæta stjórnarhætti fyrirtækisins. Þegar spurt var 

út í hvað hefði verið erfiðast við innleiðingu siðareglnanna sagði viðmælandi 2 að loðið 

orðalag hafi verið erfiðast, eða upplifun starfsfólks á orðinu „við“. Sumt starfsfólk tók orðinu 

„við“ persónulega og var óöruggt hvernig það ætti að túlka siðareglurnar. Viðmælandi 3 

talaði um að ekkert hefði verið erfitt við innleiðingu siðareglnanna þar sem siðferði væri 

gífurlega ríkt í menningu fyrirtækisins. 
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Miðlun 

Spurt var hvort starfsmenn þyrftu að staðfesta að þeir hefðu lesið siðareglurnar. Viðmælandi 

1 sagði að þegar siðareglurnar yrðu innleiddar myndu starfsmenn þurfa að skrifa undir að þeir 

hefðu lesið þær og einnig nýir starfsmenn þegar þeir koma til starfa. Einnig talaði viðmælandi 

1 um að siðareglurnar myndu að öllum líkindum fara í starfsmannahandbók og starfsmenn 

þyrftu að skrifa undir að þeir hefðu lesið starfsmannahandbókina. Viðmælandi 2 talaði um að 

starfsmenn þyrftu að skrifa undir siðareglurnar og viðmælandi 3 sagði að fyrirtækið léti 

starfsmenn sína skrifa undir yfirlýsingu þess efnis að þeir hefðu kynnt sér siðareglurnar. 

Þegar spurt var hvort minnt væri á siðareglurnar innan fyrirtækjanna kom í ljós að 

fyrirtæki 2 minnir á þær einu sinni á ári á innraneti þess og líka á námskeiðum sem haldin eru 

reglulega. Fyrirtæki 3 minnir hins vegar ekki markvisst á siðareglur sínar. Þegar spurt var 

hvar fyrirtækið birti siðareglurnar svöruðu bæði viðmælendur 2 og 3 að það væri gert á 

innraneti og heimasíðu fyrirtækisins. Viðmælandi 1 talaði sömuleiðis um að fyrirtækið myndi 

birta siðareglurnar þegar þær væru tilbúnar á innraneti og heimasíðu fyrirtækisins. 

4.2.3 Siðafræðsla og þjálfun 

Þegar viðmælendur voru spurðir hvort fyrirtækið hefði veitt fræðslu á sviði viðskiptasiðferðis 

svöruðu viðmælendur 1 og 3 því neitandi. Því verður aðeins talað um þau fyrirtæki þegar við 

á í spurningum um siðafræðslu og þjálfun. Hins vegar sagði viðmælandi 1: „Við erum með 

ágætis vettvang fyrir siðaklemmur því allir fundir með stjórnendum byrja á öryggisandakt, 

bara 5 mín en gott að heyra aðra miðla reynslu sinni.“ Viðmælandi 1 sagðist vilja sjá 

fræðslu fyrir stjórnendur, framkvæmdastjórn og sviðsstjórn. Viðmælandi 3 sagði þó að Ketill 

B. Magnússon, formaður Festu, hefði einhvern tímann komið og talað um siðferði við alla 

stafsmenn en fyrirtækið hefði ekki verið með neina markvissa fyrirlestra eða fræðslu um 

siðferði. Viðmælandi 2 talaði um að fyrirtæki hans byði upp á siðafræðslu fyrir alla 

starfsmenn. Allir starfsmenn geta skráð sig í þau námskeið sem boðið er upp á, til dæmis er 

námskeið tengt siðferðilegum álitamálum í fjármálaráðgjöf í boði á næstunni og strax er 

kominn biðlisti á það. Viðmælandi 4 sagði að fyrirtækið byði bara upp á fræðslu á sviði 

siðferðis fyrir innkaupamenn, það er starfsfólk sem kaupir vörur af birgjum. Sú fræðsla er 

partur af umfangsmeiri fræðslu sem innkaupamenn fá frá lögfræðistofu.  

Viðmælendur voru spurðir hvaða leiðir fyrirtækið hefði farið til þess að þjálfa 

starfsmenn í viðskiptasiðferði. Viðmælendur 2 og 4 sögðu að fyrirtæki þeirra héldu fyrirlestra 
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eða námskeið um viðskiptasiðferði. Fyrirtæki 2 hefur einnig notast við leiki og myndbönd um 

siðferði á starfsdögum. Fyrirtæki 4 sagði að notast væri við dæmasögur, það er þegar fólk 

segir frá aðstæðum sem það hefur lent í og hvernig málið var afgreitt. Síðan er farið yfir hvort 

viðbrögðin hafi verið rétt eða hvort viðkomandi hefði átt að bregðast öðruvísi við.  

Í kjölfarið voru viðmælendur spurðir hvernig fræðslan færi fram, hversu oft hún væri 

haldin og hvort fyrirtækið hefði stuðst við utanaðkomandi aðstoð eða ráðgjöf vegna þessa 

málaflokks. Viðmælandi 2 sagði að fyrirtæki hans notaðist við fræðslu innanhúss ásamt 

utanaðkomandi aðstoð frá Siðfræðistofnun Háskóla Íslands. Viðmælandi 2 sagði um 

framgang fræðslunnar: „Ég ætla ekki að segja að það hafi eitthvað gengið vel og ekki heldur 

að þetta hafi verið erfitt. Þetta hefur verið eins og við er að búast. Fólk þarf að takast á við 

þessi vandamál.“ Meðalfræðslutími á stöðugildi í fyrirtæki 2 er 14,7 klukkustundir á ári en 

fræðslan er ekki öll um siðferðileg málefni. Stjórnin fær meiri fræðslu í sambandi við siðferði 

umfram það sem er talin eðlileg fræðsla fyrir almenna starfsmenn í fyrirtæki 2. Viðmælandi 4 

sagði að fyrirtæki hans notaðist við utanaðkomandi aðstoð frá lögfræðistofu sem heldur 

námskeið fyrir innkaupastjóra. Fjallað er um viðskiptasiðferði á þeim námskeiðum sem taka 

um hálfan dag í senn og haldin eru einu sinni á ári. Viðmælendur voru spurðir hvort 

fyrirtækið sæi fram á að samstarf við háskóla væri möguleiki. Eins og áður hefur komið fram 

hefur fyrirtæki 2 stuðst við samstarf við Háskóla Íslands. Fyrirtæki 1 veitir enga siðafræðslu 

en viðmælandinn var samt sem áður jákvæður fyrir samstarfi við háskólana á meðan 

viðmælandi 3 sagðist frekar vilja sjá samstarf við Festu en háskólana. Viðmælandi 4 sagði að 

fyrirtæki hans væri í viðræðum við kennara sem kennir siðferði í Háskóla Íslands um að 

halda námskeið í siðferði og samningatækni. 
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4.2.4 Eftirlit og annað 

Viðmælendur voru spurðir hvort siðferði skipti máli við ráðningu starfsfólks. Viðmælendur 1, 

3 og 4 sögðu að svo væri. Viðmælandi 2 taldi að það skipti ekki beint máli en starfsfólki væru 

kynnar siðareglur fyrirtækisins og síðan þyrfti starfsmaður að skrifa undir yfirlýsingu þess 

efnis. Viðmælandi 3 sagði að í fyrirtæki hans væri leitað umsagna um starfsmann áður en 

hann hæfi störf og að siðferði skipti miklu máli. Einnig sagði hann: 

„Siðferði spyr ekki hvernig þú hagar þér utan vinnutíma. En þegar þú ert 

orðinn starfsmaður þá viljum við að þeir hagi sér vel og komi fram við hvort 

annað almennilega og sýni öllum virðingu. Það er náttúrulega ákveðið 

siðferði sem felst í því. Svo þarftu náttúrulega að fylgja góðu siðferði af því 

starfsemin er eins og hún er.“ 

Ekkert fyrirtækjanna hafði próf til að mæla siðferði við ráðningu.Viðmælandi 4 talaði þó um 

að siðferði skipti hann miklu máli í ráðningum og að hann færi eftir huglægu mati sínu. 

Því næst voru viðmælendur spurðir hvort skýrar afleiðingar væru af því að stunda 

óheiðarlega viðskiptahætti í fyrirtækinu og hvort viðmælendur hefðu orðið varir við að 

starfshættir innan fyrirtækisins hefðu brotið gegn góðu siðferði. Allir viðmælendurnir töluðu 

um að skýrar afleiðingar væru við því að stunda óheiðarlega viðskiptahætti í fyrirtækinu. Í 

fyrirtæki 2 eru mjög skýrar reglur um viðurlög við beinum lögbrotum; starfsmenn þurfa að 

lesa siðareglurnar, hugsa um óheiðarlega viðskiptahætti og hvað gerist ef þeir brjóta gegn 

fyrirtækinu eða þeim lögum og reglum sem gilda á Íslandi. Samkvæmt viðmælanda fyrirtækis 

3 stendur í siðareglum þeirra að fólk verði að taka afleiðingum þess ef það brýtur af sér. 

Viðmælandinn frá fyrirtæki 4 sagðist láta starfsmenn taka ráðningarsamninginn með sér heim 

svo þeir geti lesið yfir hann og gert sér grein fyrir því að ráðningasamningurinn séu reglur 

sem þeir þurfa að fara eftir og staðfesta. Allir viðmælendur sögðust þekkja dæmi þess að 

starfshættir innan fyrirtækisins hefðu brotið gegn góðu siðferði og að tekið hefði verið á þeim 

málum. Agamál voru þar algengust ásamt beinum lögbrotum. 

Spurt var hvort ferli hefðu verið innleidd í fyrirtækjunum sem starfsmenn gætu stuðst 

við þegar þeir yrðu vitni að óheiðarlegum starfsháttum. Einungis tvö af fyrirtækjunum fjórum 

höfðu formleg ferli fyrir starfsmenn, það voru fyrirtæki 2 og 3. Fyrirtæki 2 er með 

uppljóstrunarferli þar sem starfsmenn geta kvartað undir nafnleynd. Sú kvörtun fer í gegnum 

ákveðið ferli eftir eðli brotsins. Fyrirtæki 3 býður upp á þann möguleika að koma nafnlausum 

ábendingum á framfæri á innrivef sínum. Mannauðsstjóri fær ábendingarnar sem eru 
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skoðaðar strax. Fyrirtæki 1 og 4 eru ekki með nein formleg ferli en starfsmönnum er sagt að 

þeir geti alltaf talað við mannauðsstjóra.  

Að lokum var spurt hvort eitthvað annað en það sem hafði verið farið yfir væri gert í 

fyrirtækinu til þess að stuðla að góðum viðskiptaháttum. Misjöfn svör fengust en viðmælandi 

1 sagði að fyrirtæki hans væri með öflugt gæða- og stjórnunarkerfi sem færi eftir stöðlunum 

ISO 18001 og 14001. En ISO 14001 staðalinn er umhverfisstjórnunarstaðall og ISO 18001 er 

öryggis- og vinnuverndarstaðall. Hann taldi að þessir staðlar tryggðu gæði vinnunnar. 

Viðmælanda 2 fannst fyrirtæki hans ná ákveðnum heildaráhrifum, hann taldi að ekki væri nóg 

að vera með siðareglur heldur þyrfti að fylgja þeim eftir og taldi viðmælandinn að fyrirtækið 

gerði það. Svör viðmælenda 3 og 4 voru svipuð en samkvæmt þeim er gott viðskiptasiðferði 

partur af menningu fyrirtækjanna og starfsmenn eru meðvitaðir um að þeir þurfi að hafa 

siðferði að leiðarljósi við ákvarðanatöku. 

4.3 Niðurstöður rannsakenda 

Til þess að fá betra yfirlit yfir fyrirtækin ákváðu rannsakendur að gefa þeim stig fyrir hvern 

þátt sem þau eru með í siðaáætlunum sínum miðað við það sem fram kom í viðtölunum. 

Ákveðið var að notast við þrjá flokka: siðareglur, siðafræðslu og eftirlit. Hvert fyrirtæki gat 

fengið allt frá 0 upp í 3 stig fyrir siðareglur og eftirlit en 0 upp í 4 stig fyrir siðafræðslu. 

Niðurstöðurnar voru þær að fyrirtæki 2 var með langflest stig, eða 9 af 10 mögulegum (sjá 

töflu 2). Sjá má stigagjöfina í heild sinni í viðauka D. 

 

Tafla 3 Stigatafla 

 Fyrirtæki 1 Fyrirtæki 2 Fyrirtæki 3 Fyrirtæki 4 

Siðareglur 1 3 2 0 

Siðafræðsla 0 3 0 2 

Eftirlit 0 3 2 0 

Heildar 

stigafjöldi 

1 9 4 2 
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5. Umræður 

Eins og áður hefur komið fram er talið mikilvægt fyrir viðskiptalífið í heild sinni að kanna 

hvort og hvernig hægt sé að hafa áhrif á siðferðilega hegðun í samfélaginu almennt 

(Sigurjónsson o.fl., 2013). Margt áhugavert kom fram í báðum rannsóknunum sem gerðar 

voru og verða helstu niðurstöður ræddar hér á eftir.  

5.1 Almennt viðskiptasiðferði 

Það sem kom rannsakendum mest á óvart í rannsókn A var að 10% (5) þátttakanda sögðu 

beinlínis að fyrirtæki þeirra hefðu ekki gert neitt til þess að stuðla að góðu viðskiptasiðferði. 

19% (9) þátttakenda voru ekki vissir hvort fyrirtækið hefði gert eitthvað til þess að stuðla að 

góðu viðskiptasiðferði og það þurfti að útskýra fyrir þeim hvað viðskiptasiðferði væri. 

Rannsakendur telja því að það vanti meiri vitund um viðskiptasiðferði í íslenskri 

fyrirtækjamenningu og velta fyrir sér hvers vegna Ísland sé svona langt á eftir til dæmis 

Bretlandi og Bandaríkjunum þegar kemur að því að huga að góðu viðskiptasiðferði og 

innleiðingu þess. Ein ástæðan gæti verið að fyrirtækjamenning er mun yngri á Íslandi en 

meðal annarra þjóða í Evrópu (Eyjolfsdottir og Smith, 1996). Einnig gæti ástæðan verið 

skortur á aðgengi að menntun á sviði viðskiptasiðfræði í háskólum á Íslandi. Almennt viðhorf 

fulltrúa fyrirtækjanna sem tóku þátt í rannsókn A og B virðist vera að starfsfólk hagi sér 

siðferðilega vel í öllu sínu starfi og ekki þurfi að huga sérstaklega að þessum málaflokki. 

Fyrirtæki þurfa hins vegar að gefa starfsmönnum sínum tæki og tól til að vinna úr þeim 

siðferðilegu álitamálum sem geta komið upp í daglegum fyrirtækjarekstri. 

Meirihluti viðmælendanna í rannsókn A (70%) sagði að fyrirtækið gerði eitthvað til 

þess að stuðla að góðu viðskiptasiðferði. Í rannsókn B var spurt hvort gott viðskiptasiðferði 

ríkti í fyrirtækinu og þrjú fyrirtæki voru frekar sammála um að svo væri. Svar viðmælanda 2 

við þeirri spurningu kom rannsakendum á óvart en hann svaraði „hvorki né“ og nefndi að það 

ríkti mjög gott siðferði hjá sumum en miður gott hjá öðrum. Velta má fyrir sér hvort sá 

viðmælandi hafi verið raunsærri en hinir viðmælendurnir. Einnig gæti verið að viðmælandi  2 

telji að ennþá séu skemmd epli í fyrirtækinu eftir bankahrunið en fyrirtækið er 

fjármálafyrirtæki.  

 Það kom á óvart að allir viðmælendurnir í rannsókn B voru sammála því að stjórn 

fyrirtækisins veitti stjórnendum þess nauðsynlegt aðhald en það er frekar jákvætt miðað við 

aðrar niðurstöður þessara rannsókna. Rannsakendur velta því fyrir sér hvort ekki sé um að 
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ræða mótsögn þegar viðmælandi 2 svarar að stjórnendur fyrirtækisins veiti starfsmönnum 

nauðsynlegt aðhald en þykir samt hvorki ríkja gott né slæmt viðskiptasiðferði innan 

fyrirtækisins. Ef stjórnendur veita nauðsynlegt aðhald ætti viðskiptasiðferði starfsmanna að 

vera betra en „hvorki né“. Rannsakendur telja að svörin við þessum tveim spurningum hefðu 

átt að haldast í hendur. Ekki kom á óvart að ekkert fyrirtækjanna fjögurra mældi 

viðskiptasiðferði.  

5.3 Siðareglur 

Niðurstöður rannsóknar A styðja þá tilgátu rannsakenda að íslensk fyrirtæki séu langt á eftir 

erlendum fyrirtækjum er varðar viðskiptasiðferði. Samkvæmt niðurstöðunum er tæpur 

helmingur íslenskra fyrirtækja með siðareglur. Það er samræmi við rannsókn sem gerð var í 

Þýskalandi, Englandi og Frakklandi fyrir 24 árum og svipað hlutfall og var í Svíþjóð fyrir 

fimm árum (Langlois og Schlegelmilch, 1990; Svensson o.fl., 2009). Árið 2013 voru hins 

vegar 96% breskra fyrirtækja komin með siðareglur (Wheldon og Webley, 2013). 

Rannsakendum þykir athyglisvert að það er næstum helmingi hærri prósentutala en á Íslandi í 

dag sem sannar tilgátuna um að íslensk fyrirtæki séu á langt á eftir erlendum fyrirtækjum er 

varðar leiðir til þess að viðhalda góðu viðskiptasiðferði. Miðað við hlutfallsþróun breskra 

fyrirtækja ættu íslensk fyrirtæki að ná svipuðu hlutfalli og þau bresku árið 2037 en nokkur 

takmörk gætu verið á þeim útreikningi þar sem breytur eru mismunandi. 

Í rannsókn B voru tekin viðtöl við fulltrúa þriggja fyrirtækja sem sögðust vera með 

siðareglur í notkun og eins fyrirtækis sem var með siðareglur í vinnslu. Áhugavert er að þegar 

hringt var í fyrirtæki 4 í fyrri rannsókninni sagði mannauðsstjóri þess að fyrirtækið væri með 

siðareglur. Þegar rannsakendur tóku síðan viðtal við hann kom í ljós að einungis eitt 

dótturfyrirtæki viðkomandi fyrirtækis var með siðareglur og virtust þær einungis vera 

gluggaskreyting, það er þær voru til staðar en ekki í notkun. Mannauðsstjórinn hafði hvorki 

séð né lesið siðareglurnar sjálfur og þegar rannsakendur fengu loks siðareglurnar í hendurnar 

kom í ljós að viðmælanda hafði misminnt að um siðareglur væri að ræða. Hið rétta var að um 

var að ræða umhverfisyfirlýsingu eins dótturfélags fyrirtækisins. Þetta styður tilgátu 2 um að 

íslensk fyrirtæki segist gera meira hvað varðar siðferðismál en þau gera raunverulega. 

Rannsakendur velta fyrir sér hversu mörg þeirra fyrirtækja sem sögðust vera með siðareglur í 

rannsókn A hafi slíkar siðareglur í raun og veru.. 

Athyglisvert var að viðmælandi 1 sagði að fyrirtæki hans hefði fundið fyrir þrýstingi 

frá erlendum fyrirtækjum, ekki íslenskum, um að taka upp siðareglur. Hér gæti ung 
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fyrirtækjamenning á Íslandi aftur haft áhrif. Þessar niðurstöður styðja aftur tilgátu 1 um að 

íslensk fyrirtæki séu langt á eftir erlendum fyrirtækjum í þessum málaflokki. Viðmælendur 2 

og 3 töluðu um að ein af ástæðunum fyrir því að innleiða ætti siðareglur væri almennur vilji 

til að bæta stjórnarhætti og hugsa hlutina upp á nýtt. Þetta er í samræmi við Joyner og Payne 

(2002) sem telja að fyrirtæki muni hegða sér vel siðferðilega í viðskiptum til þess að sýna að 

þau geri hlutina rétt án ytri þrýstings eða þvingunar. Hins vegar stangast þetta á við það sem 

viðmælandi 1 talaði um, eins og sagt var frá hér að framan, en fyrirtæki hans vildi meðal 

annars bæta sig vegna ytri þrýstings. 

Einnig var athyglisvert að siðareglur fyrirtækjanna voru flestar nýlegar en aldur 

siðareglna getur verið mælikvarði á þroska  þeirra (Wheldon og Webley, 2013). Siðareglur 

fyrirtækis 2 komu fram í nýrri mynd fyrir þremur árum en áður voru þær reglumiðaðri. 

Siðareglur fyrirtækis 3 eru 4–5 ára en byrjað var að vinna að þeim í kjölfar hrunsins. Þetta er 

ekki í samræmi við niðurstöður rannsóknar Wheldon og Webley (2013) í Bretlandi en þá 

voru tæp 80% fyrirtækja með siðareglur sem voru eldri en fimm ára. Þetta leiðir í ljós að 

siðareglur á Íslandi eru ekki jafn þroskaðar og í öðrum löndum. Þröstur Olaf Sigurjónsson 

(1994) talar um að mikilvægt sé að endurskoða siðareglur reglulega þar sem fyrirtæki 

breytast hratt. 

Af þeim fjórum fyrirtækjum sem skoðuð voru í rannsókn B endurskoðaði einungis eitt 

siðareglur sínar reglulega en það var fyrirtæki 2. Viðmælandi fyrirtækis 3 sagði að 

siðareglurnar hefðu verið endurskoðaðar einu sinni við forstjóraskipti en að ekkert hafi breyst 

eftir það. Hins vegar endurskoðar fyrirtæki 2 siðareglur sínar einu sinni á ári ásamt því að 

veita öllum starfsmönnum möguleika á að koma með tillögur að breytingum. Þetta er í 

samræmi við rannsókn Wheldon og Webley (2013) en þar kom fram að 24% fyrirtækja 

endurskoða siðareglur sínar árlega. Athyglisvert var að aðeins eitt fyrirtæki af fjórum í 

rannsókn B, það er fyrirtæki 2, hafði skipað fulltrúa frá flestum sviðum fyrirtækisins þegar 

siðareglurnar voru mótaðar og skrifaðar. Fyrirtæki 1 og 3 lét aftur á móti stjórn fyrirtækisins 

móta siðareglurnar. Samkvæmt Schwartz (2002) eru fyrirtæki siðferðilega skyldug til þess að 

láta starfsmenn taka þátt í myndun siðareglna. Starfsmenn telja þó að þátttaka þeirra muni 

ekki auka virkni siðareglnanna. Þetta er í samræmi við það sem Messmer (2003) talar um í 

grein sinni en hann segir að mörg fyrirtæki geri þau mistök að útiloka starfsmenn frá myndun 

siðareglna, til dæmis með því að láta eina deild sjá um að útbúa þær. Ef stjórn fyrirtækis er 

látin sjá um að móta siðareglurnar getur verið að siðareglurnar endurspegli ekki þær áskoranir 

sem hinn almenni starfsmaður þarf að takast á við í daglegum störfum.  
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Algengasta leiðin sem farin er í Bretlandi til þess að miðla siðareglum er að setja upp 

tilkynningu á innranet fyrirtækisins ásamt því hafa siðareglurnar aðgengilegar á heimasíðu 

fyrirtækisins (Wheldon og Webley, 2013). Það er í samræmi við það sem íslensk fyrirtæki 

virðast gera en bæði fyrirtæki 2 og 3 notast við innranet fyrirtækisins og heimasíðu til þess að 

miðla siðareglum sínum. Viðmælandi fyrirtækis 1 talaði auk þess um að það sama yrði gert 

þegar siðareglur fyrirtækisins yrðu tilbúnar. Þetta sýnir að íslensk fyrirtæki eru opin fyrir því 

að hafa siðareglur sínar aðgengilegar bæði fyrir starfsmenn og hagaðila, sem er mjög jákvætt. 

Einungis viðmælandi eins fyrirtækis af fjórum, fyrirtækis 2, sagði að minnt væri 

markvisst á siðareglur innan fyrirtækisins. Það bendir til þess að siðareglur séu vannýttar hjá 

íslenskum fyrirtækjum. Svo virðist sem fyrirtæki telji nóg að búa til siðareglur, kynna þær í 

upphafi starfs og geyma þær síðan í starfsmannahandbók eða á innraneti fyrirtækisins en að 

ekki þurfi minna á þær markvisst. Þetta þykir rannsakendum gagnrýnivert þar sem 

nauðsynlegt er að minna reglulega á siðareglur með því að tala um þær eða senda tölvupóst á 

starfsmenn, því annars munu siðareglurnar hafa lítil áhrif á hegðun starfsmanna og menningu 

fyrirtækisins (Schwartz, 2004; Þröstur Olaf Sigurjónsson, 1994). Það er í samræmi við það 

sem Trevion o.fl. (1999) segja í grein sinni en þar er talað um að eitt lykilatriðið í velgengni 

siðareglna eða -áætlana sé hvatning eða áminning stjórnenda. Niðurstöður rannsóknar B eru 

því ekki í samræmi við það sem Schwartz (2004) komst að í rannsókn sinni en þar kom fram 

að þrjú af fjórum fyrirtækjum höfðu siðareglur sem sögðu til um að starfsmenn þyrftu að fara 

yfir siðareglur fyrirtækisins reglulega.  

Í rannsókn B voru 50% (2) viðmælendur frekar sammála og 50% (2) algjörlega 

sammála því að ákvæði um trúnað væri eða ætti að vera í siðareglum fyrirtækisins. Þetta er 

nokkurn veginn í samræmi við rannsókn Gaumnitz og Leres (2002) en þeir komust að því að 

80% (12) fyrirtæki tiltóku trúnað í siðareglum sínum. Hins vegar er ekki samræmi hvað 

varðar þá skoðun að siðareglur fyrirtækja eigi að taka fram að fylgja skuli lögum og reglum. Í 

rannsókn B voru fulltrúar allra fyrirtækjanna fjögurra algjörlega sammála um að slíkt ákvæði 

væri eða ætti að vera í siðareglum. Aftur á móti kom fram í rannsókn Gaumnitz og Leres að 

aðeins 60% (9) fyrirtæki höfðu þennan málaflokk í sínum siðareglum. Þó eru takmörk á 

þessum samanburði þar sem helmingur fulltrúanna í rannsókn B svöruðu út frá eigin viðhorfi 

en þegar rannsakendur skoðuðu siðareglur þeirra tveggja fyrirtækja sem voru með siðareglur 

kom í ljós að trúnaður og fylgni við lög og reglur kom skýrt fram í siðareglum beggja. 

 Í rannsókn B voru viðmælendur spurðir hvað hefði verið erfiðast við innleiðingu 

siðareglnanna. Viðmælandi 2 nefndi loðið orðalag og upplifun starfsfólks á orðinu við. 

Starfsfólk hafi ekki verið sammála um hvernig ætti að túlka orðið við og stundum hafi fólk 
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tekið túlkuninni á orðinu við persónulega og orðið óöruggt. Þetta er í samræmi við ummæli 

Ketils B. Magnússonar sem segir að siðareglur séu reglur um mannlega hegðun starfsmanna 

og því sé erfitt að skilgreina hvað megi og hvað ekki (Ketill B. Magnússon, munnleg heimild, 

fyrirlestur í námskeiðinu „Viðskiptasiðfræði“ í Háskólanum í Reykjavík, 21. febrúar 2014). 

Scwartz (2004) talar einnig um að eitt algengasta vandamálið við myndun siðareglna sé 

hvernig starfsmenn skynja hvers vegna fyrirtæki sé að innleiða siðareglur og hvort viðhorf 

þeirra hafi áhrif á virkni þeirra. Hins vegar taldi viðmælandi 3 að ekkert hefði verið erfitt í 

innleiðingarferlinu. Rannsakendur velta fyrir sér hvort nógu vel hafi verið farið yfir reglurnar 

í fyrirtæki hans og þær kynntar sérstaklega fyrir öllum starfsmönnum. Eins og talað hefur 

verið um kom fram að ekkert var minnt á reglurnar í fyrirtæki 3 og því er spurning hvort þær 

skili nokkrum árangri. 

5.4 Siðafræðsla og þjálfun 

Sannað hefur verið að siðaþjálfun getur bætt vitund starfsmanna um viðunandi hegðun í 

viðskiptum (Loe og Weeks, 2000). Þess vegna má áætla að siðaþjálfun eða -fræðsla sé 

mikilvæg fyrir rekstur fyrirtækja. Svör við spurningunni í rannsókn A um hvort fyrirtæki 

hefðu boðið upp á siðafræðslu eða námskeið studdu þá tillögu rannsakenda að Ísland væri 

langt á eftir öðrum löndum hvað varðar fræðslu í viðskiptasiðferði en einungis 23% (11) 

fyrirtækjanna sögðust hafa boðið upp á siðafræðslu. Þetta er ekki í samræmi við rannsókn 

Webley o.fl. (2007) en þar sögðust 46% fyrirtækja stunda siðaþjálfun fyrir 16 árum og árið 

2007 notuðust 71% fyrirtækja við slíka þjálfun. Íslensku fyrirtækin sem sögðust vera með 

siðaþjálfun höfðu öll hafa fengið fyrirlestra um viðskiptasiðferði og tengd málefni en bara 

15% (2) þátttakenda nefndu að fyrirtæki þeirra notaðist við siðaklemmur. Samkvæmt 

rannsókn Wheldon og Webley (2013) notuðust 89% fyrirtækja sem voru með siðaþjálfun 

einnig við siðaklemmur. Árið 2007 notuðu einungis 27% fyrirtækja í Bretlandi siðaklemmur 

þannig að hlutfall fyrirtækja þar hefur hækkað með árunum (Wheldon og Webley, 2013).  

 Ekki er ljóst hvað þarf til þess að íslensk fyrirtæki opni augun og fari að sinna 

siðafræðslu. Í rannsókn B kom í ljós að þau fyrirtæki sem sögðust hafa notast við 

siðaklemmur höfðu ekki notað þær markvisst, sem er mjög áhugavert. Hins vegar sagði 

viðmælandi 4 að eitthvað hefði verið notast við dæmisögur en sami viðmælandi svaraði í 

rannsókn A að fyrirtækið hefði ekki notast við siðaklemmur. Rannsakendur velta fyrir sér 

áreiðanleika svara símakönnuninnar og hvort hugtakið siðaklemmur sé jafnvel það nýtt á 

Íslandi að merking þess sé ekki ljós. Fyrirtæki í Bretlandi hafa einnig notað myndbönd 
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(60%), leiki (tæp 18%) og smáforrit (tæp 10%) til þess að þjálfa starfsmenn sína (Wheldon og 

Webley, 2013). Íslensk fyrirtæki virðast ekki hafa notað slíkt en það verður athyglisvert að 

sjá hvort þessi þjálfunartæki verði vinsæl á Íslandi í framtíðinni. 

Af þeim viðmælendum sem rætt var við í rannsókn B sögðu tveir að fyrirtæki þeirra 

væru með siðafræðslu að einhverju leyti. Hinir viðmælendurnir tveir sögðust ekki hafa boðið 

upp á fræðslu en öðrum þeirra fannst hugmyndin um siðafræðslu áhugaverð. Áhugavert er að 

annað fyrirtækið sem ekki hefur boðið upp á neina siðafræðslu er stórt lyfjafyrirtæki. 

Rannsakendum þykir virkilega athyglisvert að þar hafi ekki verið boðið upp á neina fræðslu 

um almennt siðferði þar sem viðmælandinn talaði um að siðferði skipti miklu máli í starfi 

fyrirtækisins vegna eðlis starfseminnar. Ein ástæðan getur verið að gott viðskiptasiðferði sé 

stór partur af menningu fyrirtækisins. Önnur ástæða getur verið að starfsfólk hafi hegðað sér 

vel siðferðilega og því telji stjórnendur ekki þörf á frekari siðafræðslu. Að hluta til er þetta í 

samræmi við Sinclair (1993) en hann talar um að fyrirtækjamenning sé eitt af 

úrslitaatriðunum hvað varðar hvernig fólk hegðar sér siðferðislega í fyrirtækjum. 

5.5 Eftirlit 

Einungis 38% (18) þátttakenda í rannsókn A sögðu að fyrirtækið byði upp á formlega leið 

fyrir starfsmenn til þess að vekja máls á siðferðilegum álitamálum og helmingur (2) 

viðmælenda í rannsókn B sögðu að fyrirtækið hefði innleitt ferli sem starfsmenn gætu stuðst 

við þegar þeir verða vitni að óheiðarlegum starfsháttum. Þetta er ekki í samræmi við tölur frá 

Bretlandi en árið 1995 sögðust um 60% fyrirtækja bjóða upp á formlega leið fyrir starfsmenn 

til þess að vekja máls á siðferðilegum álitamálum, til dæmis í formi upplýsingasíma. Árið 

2013 voru 100% breskra fyrirtækja með slíka formlega leið (Wheldon og Webley, 2013). 

Aðeins einn þátttakandi í rannsókn A sagði að fyrirtæki hans væri með upplýsingasíma en í 

rannsókn Wheldon og Webley (2013) í Bretlandi sögðust 93% fyrirtækja vera með slíkt 

fyrirkomulag. Velta má fyrir sér hvort Ísland sé of lítið land fyrir upplýsingasíma eða hvort 

Íslendingar séu svona langt á eftir öðrum þjóðum í þessum málaflokki eins og í flestum 

málaflokkum tengdum viðskiptasiðferði. Af þeim fjórum fyrirtækjum sem rætt var við í 

rannsókn B voru tvö með formleg ferli fyrir starfsmenn sem þeir geta stuðst við ef þeir verða 

vitni að óheiðarlegum starfsháttum. Í báðum ferlunum geta starfsmenn stuðst við nafnleynd, 

sem er gott, en samkvæmt Ayers og Kaplan (2005) upplifa uppljóstrar minni persónulega 

áhættu ef hægt er að koma fram undir nafnleynd. Einnig talar Scwartz (2004) um að 

upplýsingasími sé góður kostur þar sem sumum finnst óþægilegt að tala auglitis til auglitis 
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við yfirmann sinn. Eins og áður hefur komið fram getur fyrirtæki lágmarkað skaða með því 

að hafa nákvæm og skýr ferli sem starfsmenn geta farið eftir ef þeir fá vitneskju um 

siðferðileg álitamál (Velasquez, 2012). Einnig segja Kaplan og Schultz (2007) að hægt sé að 

koma auga á og koma í veg fyrir vafasama hegðun og ranglæti í fyrirtæki með því að hafa 

áhrifarík uppljóstrunarferla. Því telja rannsakendur mikilvægt að íslensk fyrirtæki fari að 

horfa til þessa málaflokks því erfitt getur reynst að laga orðspor fyrirtækis þegar skaðinn er 

skeður.  

5.6 Annað 

Rannsakendur spurðu hvort fyrirtækin sem tóku þátt í rannsókninni væru í Festu en Festa er 

miðstöð fyrir samfélagsábyrgð. 89% (42) þátttakanda í rannsókn A sögðu að fyrirtækið væri 

ekki í Festu. Athyglisvert var að einn þátttakandi sagði að fyrirtæki hans væri ekki í Festu en 

við nánari athugun kom í ljós að það var einn af stofnaðilum Festu. Rannsakendum finnst það 

gefa til kynna að stjórnendur fyrirtækisins séu ekki nógu meðvitaðir um þennan málaflokk. 

Viðmælandinn var mannauðsstjóri fyrirtækisins og rannsakendum finnst merkilegt að 

mannauðsstjóri fyrirtækis viti ekki að fyrirtækið sé í Festu, hvað þá að það sé einn af 

stofnendum hennar. 

Sum fyrirtækjanna í rannsókn A virtust hafa kæruleysilegt viðhorf til 

viðskiptasiðferðis; viðmælendur héldu því fram að siðferði væri sjálfsagt og að þeir þyrftu 

ekki að vinna í því í sínu fyrirtæki. Rannsakendur urðu hissa á svörum nokkurra þátttakenda 

frá stórum fyrirtækjum sem skildu ómögulega hvers vegna þeir ættu að hugsa út í 

viðskiptasiðferði. Fram komu svör á borð við: „Við erum úti á landi, það þarf ekki siðferði 

hér því allt er í blóma lífsins“, „Við erum bara jollý og skemmtileg, hahahahaha“ og „Erum 

bara með gott fólk í vinnu“ (sjá viðauka B). Velta má fyrir sér hvers vegna viðhorf stjórnenda 

séu á þennan veg og hvort skortur á kennslu í siðfræði í skólum gæti mögulega valdið þessu 

viðhorfi en eins og sagt var frá hér að framan er kennsla í siðfræði frekar nýtilkomin á Íslandi 

miðað við önnur lönd. Þetta er í samræmi við gagnrýni sem innleiðing siðareglna hefur 

fengið en því er gjarnan haldið fram að það sé sóun á tíma og kröftum að innleiða siðareglur 

vegna þess að nóg sé að fara eftir lögum og reglum til þess að stunda heiðarleg viðskipti 

(Þröstur Olaf Sigurjónsson, 1994). Rannsakendur furða sig einnig á því að einn 

þátttakandanna í rannsókn A, sem er mannauðsstjóri, vissi ekki hvort fyrirtækið væri með 

siðareglur. Þess má þó geta að fyrirtækið var þegar upp er staðið ekki með í rannsókn A þar 

sem ekki náðist í neinn í fyrirtækinu sem vissi hvort fyrirtækið hefði innleitt siðareglur. 
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 Í rannsókn B sagði viðmælandi 2 að fyrirtækið næði eins konar heildaráhrifum, að allt 

sem fyrirtækið hefði gert héldist í hendur og það væri ekki nóg að vera bara með siðareglur 

heldur þyrftu starfsmenn að vita af þeim, fara eftir þeim og ræða hvernig eigi að túlka þær. 

Þetta virðist vera í samræmi við AMA (2006) þar sem talað er um að ekki sé nóg fyrir 

fyrirtæki að hafa siðaáætlun, heldur þurfi menning fyrirtækisins að styðja hana og starfsmenn 

að fara eftir henni. Viðmælandi 1 sagði að fyrirtæki hans væri með öflugt gæða- og 

stjórnunarkerfi sem færi eftir ISO 18001 og 14001 stöðlunum en þeir staðlar segja til um 

hvernig fyrirtækið eigi að vinna og hvernig gæði vinnunnar eru. Rannsakendur telja að ef 

starfsmenn fara eftir þessum stöðlum, eins og viðmælandi sagði, sé það hluti af góðu 

viðskiptasiðferði og líklegt sé að menning fyrirtækisins styðji við gott viðskiptasiðferði. Eins 

og áður hefur komið fram sögðu viðmælendur 3 og 4 að gott viðskiptasiðferði væri hluti af 

menningu fyrirtækisins og starfsmenn væru meðvitaðir um að þeir þyrftu að hafa siðferði að 

leiðarljósi við ákvarðanatöku. Ef sú er raunin er það er í samræmi við Sekerka (2009) sem 

segir að starfsfólk þurfi umhverfi sem styður og stuðlar að siðferðilegri hugleiðingu. Hins 

vegar er fyrirtæki 4 ekki með siðareglur og  hefur ekki minnt á þær reglulega. Í ljósi þess sem 

Þröstur Olaf Sigurjónsson (1994) talar um að erfitt geti reynst að láta siðareglur verða hluta af 

fyrirtækjamenningu og því sé nauðsynlegt að minna á þær reglulega. Því telja rannsakendur 

að viðmælendur hafi fegrað svör um virkni fyrirtækisins til að stuðla að góðu 

viðskiptasiðferði að einhverju leyti. Það myndi þá styðja  tilgátu 2, að fyrirtæki segist gera 

meira en þau raunverulega gera.  

Rannsakendur tóku saman niðurstöður rannsóknar B til þess að fá betri yfirsýn yfir 

hvað fyrirtækin raunverulega gera til þess að stuðla að góðu viðskiptasiðferði (sjá viðauka D). 

Í ljós kom að fyrirtæki 2 var með 9 stig af 10 mögulegum. Hin þrjú fyrirtækin voru með frá 1 

upp í 4 stig. Samkvæmt Scwartz (2002) getur fyrirtæki ekki kallað sig siðferðilegt fyrirtæki 

nema það sé með og noti fleiri en einn þátt í siðaáætlun fyrirtækisins og samtvinni þá þætti 

við menningu fyrirtækisins. Því telja rannsakendur að fyrirtæki 2 sé eina fyrirtækið af þeim 

fjórum sem rannsökuð voru sem geti raunverulega kallað sig siðferðilegt fyrirtæki.  

5.7 Takmarkanir rannsókna 

Nokkrar takmarkanir eru á rannsókn A. Til dæmis var ekki beðið um að fá að skoða 

siðareglur fyrirtækjanna. Hins vegar var spurt hvort fyrirtækin hefðu innleitt siðareglur og 

töldu rannsakendur það vera nógu skýrt. Þegar rannsakendur voru höfðu fengið 

niðurstöðurnar úr rannsókn B sáu þeir þó að svo væri ekki. Þó buðust þrjú fyrirtæki til þess að 
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senda siðareglur sínar og var það þegið. Úrtakið í rannsókn A var lítið, eða 150 fyrirtæki, og 

svarhlutfall var einungis 31,3%, þannig að útkoman er ef til vill ekki marktæk. Það kom 

rannsakendum á óvart hvað svarhlutfallið var lágt þar sem hringt var persónulega í 

þátttakendur og einnig var sendur út spurningalisti til þeirra þátttakenda sem gátu ekki svarað 

í síma. Einnig hefði verið hægt að útbúa spurningalista með likert-kvarða en þá hefði verið 

hægt að vinna meira með tölfræði. Rannsakendur vildu þó leggja áherslu á að vinna 

spurningalista upp úr fræðilegum greinum.  

 Í rannsókn B var stór galli hve fá viðtöl fengust. Vegna þess að einungis fjögur viðtöl 

voru tekin geta rannsakendur ekki alhæft um hvað íslensk fyrirtæki hafa gert en nota 

niðurstöðurnar þess í stað sem vísbendingar um hvernig þessum hlutum er háttað innan 

fyrirtækja á Íslandi. Ef hægt hefði verið að fá 15–35 viðtöl hefði rannsóknin strax orðið 

marktækari og hægt hefði verið að vinna úr niðurstöðum með SPSS-forritinu. Rannsókn B 

var í formi eigindlegra viðtala og persónuleg skoðun rannsakenda gæti því hafa litað einhver 

svör viðmælanda, þótt rannsakendur hafi reynt að vera eins hlutlausir og mögulegt var.  

5.8 Framhaldsrannsóknir 

Áhugavert væri að gera stærri rannsókn sem væri sams konar og rannsókn B, það er taka 

viðtöl við fleiri fyrirtæki til þess að komast að því hvort niðurstöður rannsóknar A um að 45% 

fyrirtækja á Íslandi hafi raunverulega innleitt siðareglur séu réttar. Einnig væri hægt að fara 

dýpra í hvern málaflokk og sjá hvernig fyrirtæki vinna að hverjum flokki fyrir sig, til dæmis 

siðareglum eða siðafræðslu. 

Einnig væri skemmtilegt að gera rannsókn þar sem rannsakendur fengju siðareglur hjá 

fyrirtækjum og greindu síðan innihald þeirra til þess að finna út hvort munur væri á 

starfstéttum og eða stærð fyrirtækja. Jafnvel væri líka hægt að gera samanburðarrannsókn þar 

sem fyrirtæki sem hafa innleitt siðareglur eru borin saman við fyrirtæki sem hafa ekki innleitt 

siðareglur og athugað hvort munur sé á viðskiptasiðferði, viðhorfi og hegðun starfsmanna.  
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6. Lokaorð 

Hægt er að fara margar og mismunandi leiðir til þess að stuðla að góðu viðskiptasiðferði í 

fyrirtækjum. Fræðimenn hafa skilgreint margs konar verkfæri sem hægt er að nýta í þeirri 

vinnu sem fyrirtæki þarf að hrinda í framkvæmd ætli það sér að stuðla að betra 

viðskiptasiðferði innan sinna raða. Þó getur margt reynst erfitt í slíkri vinnu, eins og komið 

hefur fram, þar sem um er að ræða reglur um mannlega hegðun starfsmanna og viðhorf 

einstaklinga eru mjög mismunandi um hvað sé siðferðilega rétt og hvað ekki. Hér að framan 

hafa rannsakendur farið yfir það sem fyrirtæki hafa gert bæði hérlendis og erlendis, sem og 

hvað fræðimenn telja að best sé að gera og hvað rannsóknir sýna og segja um þennan 

málaflokk.  

Tilgangurinn með rannsókn A var að fá heildarsýn yfir hvað íslensk fyrirtæki gera til 

þess að stuðla að góðum viðskiptaháttum og með hvaða hætti það er gert. Síðan var haldið 

áfram og rannsókn B var framkvæmd í því skyni að sannreyna það sem kom fram í rannsókn 

A og fá haldgóðan skilning á því hvernig fyrirtæki á Íslandi stuðla að góðu viðskiptasiðferði. 

Svo virðist sem Ísland sé töluvert eftir á öðrum löndum þegar kemur að því að innleiða ferli í 

fyrirtækjum til þess að stuðla að góðu viðskiptasiðferði. Þó hafa íslensk fyrirtæki eitthvað 

hugsað um þessi málefni og sýnist rannsakendum að siðareglur séu það verkfæri sem þau 

hafa helst nýtt sér. Miðað við það sem rannsakendur hafa kynnt sér og komist að í rannsókn B 

telja þeir að erfiðasti þátturinn í ferlinu að vinna að góðu viðskiptasiðferði sé starfsfólk, þar 

sem um mannlegt eðli er að ræða. Rannsakendur vona að íslensk fyrirtæki vakni til vitundar 

um mikilvægi siðferðis áður en langt um líður og fari að huga betur að því að innleiða 

aðferðir til þess að stuðla að góðu viðskiptasiðferði. Þegar allt kemur til alls getur það líklega 

bara orðið til góðs að innleiða ferli til þess að stuðla að góðu viðskiptasiðferði fyrirtækis. 

 

 

 

  



47 

 

7. Heimildir 

Adams, J. S., Tashchian, A. og Shore, T. H. (2001). Codes of ethics as signals for ethical 

behavior. Journal of Business Ethics, 29(3), 199-211. 

American Management Association. (2006). The ethical enterprise: Doing the right things in 

the right ways, today and tomorrow: A global study of business ethics 2005 – 2015: 

Höfundur. Sótt 26. janúar 2014 af http://www.amanet.org/HREthicsSurvey06.pdf   

Ayers, S., og Kaplan, S. E. (2005). Wrongdoing by consultants: An examination of 

employees' reporting intentions. Journal of Business Ethics, 57(2), 121-137. 

doi:http://dx.doi.org/10.1007/s10551-004-4600-0 

Claver, E., Llopis, J. og Gasco, J. L. (2002). A corporate culture pattern to manage business 

ethics. International Journal of Value - Based Management, 15(2), 151-163. 

Crane, A. og Matten, D. (2007). Business ethics. New York, NY: Oxford University Press. 

Creyer, E. H. (1997). The influence of firm behavior on purchase intention: Do consumers 

really care about business ethics? The Journal of Consumer Marketing, 14(6), 421-

432. 

Esterberg, K. G. (2002). Qualitative methods in social research. Boston, MA: McGraw-Hill. 

Ethics Resource Center. (2013). National Business Ethics Survey. Sótt 22. mars 2014 af 

http://www.ethics.org/downloads/2013NBESFinalWeb.pdf 

Eyjolfsdottir, H. M., og Smith, P. B. (1996). Icelandic business and management culture. 

International Studies of Management and Organization, 26, 61-72. 

Fanney Þórsdóttir og Friðrik H. Jónsson. (2009). Gildun orðagilda: Hvaða orðagildi er best að 

nota á svarmöguleika matskvarða? Sálfræðiritið, 14, 59-68. 

Frederick, W. C. 1991. The moral authority of transnational corporate codes. Journal of 

Business Ethics 10(3), 165–177. 

French, W. (2006). Business ethics training: Face-to-face and at a distance. Journal of 

Business Ethics, 66(1), 117-126. doi:http://dx.doi.org/10.1007/s10551-006-9053-1 

Gaumnitz, B. R., og Lere, J. C. (2002). Contents of codes of ethics of professional business 

organizations in the United States. Journal of Business Ethics, 35(1), 35-49. 

Hart, T. J. (1993). Human resource management - time to exorcize the militant tendency. 

Employee Relations, 15(3), 29. 

Heugens, P. P. M. A. R., Kaptein, M. og Oosterhout, J. V. (2008). Contracts to communities: 

A processual model of organizational virtue. Journal of Management Studies, 45(1), 

100-121. 

http://dx.doi.org/10.1007/s10551-004-4600-0
http://www.ethics.org/downloads/2013NBESFinalWeb.pdf
http://www.ethics.org/downloads/2013NBESFinalWeb.pdf
http://dx.doi.org/10.1007/s10551-006-9053-1


48 

 

Jackson, K. T. (1997). Globalizing corporate ethics programs: Perils and prospects. Journal 

of Business Ethics, 16(12), 1227-1235. 

Joyner, B. E., og Payne, D. (2002). Evolution and implementation: A study of values, 

business ethics and corporate social responsibility. Journal of Business Ethics, 41(4), 

297-311. 

Kaplan, S. E., og Schultz, J. J. (2007). Intentions to report questionable acts: An examination 

of the influence of anonymous reporting channel, internal audit quality, and setting. 

Journal of Business Ethics, 71(2), 109-124. doi:http://dx.doi.org/10.1007/s10551-

006-0021-6 

Kaye, B. N. (1992). Codes of ethics in Australian business corporations. Journal of Business 

Ethics, 11(11), 857-862. 

Ketill B. Magnússson. (2013). Viðskiptasiðferði. Í Handbók stjórnarmanna (2. útg., bls. 111-

119). Reykjavík: KPMG. 

Kristján Kristjánsson, Sigríður Halldórsdóttir. (2010). Handbók í aðferðafræði og 

rannsóknum í heilbrigðisvísindum (3.útg.). Akureyri: Háskólinn á Akureyri. 

Langlois, C. C. og B. B. Schlegelmilch. (1990). Do corporate codes of ethics reflect national 

character? Evidence from Europe and the United States. Journal of International 

Business Studies, 21(4), 519–539. 

LeClaire, D. T., og Ferrell, L. (2000). Innovation in experiential business ethics training. 

Journal of Business Ethics, 23(3), 313-322. 

Loe, T. W., og Weeks, W. A. (2000). An experimental investigation of efforts to improve 

sales students' moral reasoning. The Journal of Personal Selling & Sales 

Management, 20(4), 243-251. 

Messmer, M. (2003). Does Your Company Have a Code of Ethics? Strategic Finance, 

84(10), 13–14. 

Molander, E. A. (1987). A paradigm for design, promulgation and enforcement of ethical 

codes. Journal of Business Ethics, 6(8), 619-631. 

Námskeiðaleit. (e.d). Háskóli Íslands. Sótt 2. apríl 2014 af 

https://ugla.hi.is/kennsluskra/index.php?tab=nam&chapter=namskeidalisti&kennslua

r=2014&heiti=vi%C3%B0skiptasi%C3%B0fr%C3%A6%C3%B0i  

Near, J. P., og Miceli, M. P. (1995). Effective whistle-blowing. Academy of Management 

Review, 20(3), 679-708. 

Nelson, R. (1992). Training on ethics: Cummins engine company. The Journal of 

Management Development, 11(4), 21. 

https://ugla.hi.is/kennsluskra/index.php?tab=nam&chapter=namskeidalisti&kennsluar=2014&heiti=vi%C3%B0skiptasi%C3%B0fr%C3%A6%C3%B0i
https://ugla.hi.is/kennsluskra/index.php?tab=nam&chapter=namskeidalisti&kennsluar=2014&heiti=vi%C3%B0skiptasi%C3%B0fr%C3%A6%C3%B0i
https://ugla.hi.is/kennsluskra/index.php?tab=nam&chapter=namskeidalisti&kennsluar=2014&heiti=vi%C3%B0skiptasi%C3%B0fr%C3%A6%C3%B0i


49 

 

Palmer, D. E., og Zakhem, A. (2001). Bridging the gap between theory and practice: using 

the 1991 federal sentencing guidelines as a paradigm for ethics training. Journal of 

business Ethics, 29(1-2), 77-84. 

Preble, J. F. og Hoffman, R. C. (1999). The nature of ethics codes in franchise associations 

around the globe. Journal of Business Ethics, 18(3), 239-253. 

Robin, D., Giallourakis, M., David, F. R. og Moritz, T. E. (1989). A Different look at codes 

of Ethics. Business Horizons, 32(1), 66. 

Saunders, M., Lewis, P. og Thornhill, A. (2003). Research methods for business students (3. 

útg.). Harlow, Essex: Prentice Hall. 

Sauser, W. I. (2005). Ethics in business: Answering the call. Journal of Business Ethics, 

58(4), 345-357. 

Schwartz, M. S. (2002). A code of ethics for corporate code of ethics. Journal of Business 

Ethics, 41(1), 27-43. 

Schwartz, M. S. (2004). Effective corporate codes of ethics: Perceptions of code users. 

Journal of Business Ethics, 55(4), 321-341. 

Sekerka, L. E. (2009). Organizational ethics education and training: A review of best 

practices and their application. International Journal of Training & Development, 

13(2), 77-95. doi:http://dx.doi.org/10.1111/j.1468-2419.2009.00319.x 

Sigurjónsson, T. O., Vaiman, V., og Arnardottir, A. A. (2013). The role of business schools 

in ethics education in Iceland: The managers’ perspective. Journal of Business 

Ethics, 1-14. 

Sinclair, A. (1993). Approaches to organisational culture and ethics. Journal of Business 

Ethics, 12(1), 63. 

Stevens, B. (1994). An analysis of corporate ethical code studies: Where do we go from here?  

Journal of Business Ethics 13, 63–69. 

Stodder, G. S. (1998). Goodwill Hunting. Entrepreneur. Sótt 4. apríl af 

http://www.entrepreneur.com/article/16106-1 

Svensson, G.,  Wood, G., og Callaghan, M. (2009). Cross-sector organizational engagement 

with ethics: A comparison between private sector companies and public sector 

entities of Sweden. Corporate Governance, 9(3), 283-297. 

doi:http://dx.doi.org/10.1108/14720700910964343 

Valentine, S. og Fleischman, G. (2004). Ethics training and businesspersons' perceptions of 

organizational ethics. Journal of Business Ethics, 52(4), 391-390. 

http://dx.doi.org/10.1108/14720700910964343


50 

 

Velasquez, G. M. (2012). Business ethics concepts and cases (7.útg). Upper Saddle River, 

NJ: Prentice Hall. 

Ven, B. V. (2005, október). The (Im) possibility of a Levinasian Business Ethics: Towards an 

Interpretation of the Ethical in Business. Í Levinas, Business, Ethics Conference. 

Vilhjálmur Árnason, Salvör Nordal og Kristín Ástgeirsdóttir. (2010). Siðferði og starfshættir í 

tengslum við fall íslensku bankanna 2008. Í Páll Hreinsson, Sigríður Benediktsdóttir 

og Tryggvi Gunnarsson (ritstj.), Aðdragandi og orsakir falls íslensku bankanna 2008 

og tengdir atburðir (8. bindi). Reykjavík: Rannsóknarnefnd Alþingis. Sótt 15. Feb 

2014 af http://www.rannsoknarnefnd.is/pdf/RNABindi8.pdf 

Waldron, N. (2012). The effectiveness of hotlines in dectecting and detering malpractice in 

organization [PDF útg.]. London: Institute of Buisness Ethics. Sótt 24. Janúar 2014 

af http://www.ibe.org.uk/userimages/effectiveness_of_hotlines.pdf 

Weaver, G. R., Trevino, L. K., og Cochran, P. L. (1999). Corporate ethics programs as 

control systems: Influences of executive commitment and environmental factors. 

Academy of Management Journal, 42(1), 41-57. 

Webley, S., Dando, N., Gallagher, N. og Preuss, L. (2007). Use of codes of ethics in business 

2007 survey and analysis of trends [PDF útg.]. London: Institute of Buisness Ethics. 

Sótt 25. janúar 2014 af 

http://www.ibe.org.uk/userassets/publicationdownloads/ibe_survey_report_use%20of

%20codes%20of%20ethics%20in%20business%202007.pdf 

Webley, S., og Werner, A. (2008). Corporate codes of ethics: Necessary but not sufficient. 

Business Ethics: A European Review, 17(4), 405-415. 

doi:http://dx.doi.org/10.1111/j.1467-8608.2008.00543.x 

Wheldon, P. og Webley, S. (2013). Corporate ethics policies and programmes 2013 UK and 

continental European survey [PDF útg.]. London: Institute of Buisness Ethics. Sótt 

25. janúar 2014 af 

http://www.ibe.org.uk/userassets/publicationdownloads/ibe_survey_report_use%20of

%20codes%20of%20ethics%20in%20business%202007.pdf 

Þröstur Olaf Sigurjónsson. (1994). Viðskiptasiðferði. Reykjavík: Framtíðarsýn. 

  

http://www.rannsoknarnefnd.is/pdf/RNABindi8.pdf
http://dx.doi.org/10.1111/j.1467-8608.2008.00543.x


51 

 

Viðauki A: Spurningarlisti  

1. Hefur fyrirtækið gert einhvað til þess að stuðla að góðu viðskiptasiðferði? 

 Já 

 Nei 

 Er ekki viss 

2. Er fyrirtækið með skriflegar siðareglur sem hafa verið innleiddar? 

 Já 

 Nei 

 Eru í vinnslu  

3. Hefur fyrirtækið boðið upp á siðafræðslu og/eða námskeið? 

 Já 

 Nei 

Ef já í spurningu 3 

4. Hvaða þjálfunartæki eru notuð? 

 Fyrirlestrar 

 Leikir 

 Siðaklemmur 

 Myndbönd 

 Smá forrit 

 Annað, ef svo hvað? 

5. Er formleg leið í boði fyrir starfsmenn til að vekja á siðferðilegum álitamálum? 

 Já 

 Nei 
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Ef já í spurningu 5 

6. Hvaða leið (innri eða ytri tilkynninga ferlar, upplýsinga sími): 

 Upplýsinga sími 

 Innri tilkynninga ferill 

 Ytri tilkynninga ferill 

7. Er fylgst með árangri siðaáætlunar? 

 Já 

 Nei  

 Er ekki viss 

Ef já í spurningu 7 

8. Hvernig er fylgst með árangri siðaáætlunar? 

 Með innri endurskoðun 

 Spurningar í könnunum 

 Skýrslum um siðabrot 

 Með upplýsinga síma 

 Hlutfall starfsmanna sem fá siðaþjálfun 

 Annað, ef svo hvað? 

9. Er fyrirtækið í FESTU? 

 Já 

 Nei 

 Erum að vinna að því 

10. Er einhvað annað en það sem hefur verið nefnt sem fyrirtækið hefur gert til þess að 

stuðla að góðu viðskiptasiðferði? 

Svar:  
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Viðauki B: Svör við spurningu 10 í 

spurningakönnun  

1. „Góð umhverfismál og halda öllu hreinu.“ 

2. „Sótt fundi hjá Deloitte um siðamál og þeir hafa komið og haldið námskeið.“ 

3. „Er í öllu okkar starfi eins og kynning á gildum.“ 

4. „Erum bara með gott fólk í vinnu.“ 

5. „Reglubundin upplýsingagjöf til stjórnenda, mánaðalegir og vikulegir fundir gagnvart 

birgjum, viðskiptavinum eða stjórnendum þetta er bara hluti af starfinu.“ 

6. „Óbeint í markmiðunum okkar, jafnréttismál kynjanna, krefjumst ekki að fólk sé með 

liftarapróf til að fá vinnuna, vímuefnareglur - tekið handahófskendar prufur öðru 

hverju, lín fólk hittist og ræðir saman málin. Handbók til allra yfirmanna. BRAVO 

verðlaun fyrir að standa okkur vel.“ 

7. „Erum að vinna með Alta ráðgjöfum til að setja saman stefnu fyrir samfélagslega 

ábyrgð.“ 

8. „Erum með take 5 kerfi. Blokkir í brjóstvasa sem starfsfólk getur skrifað niður mál 

sem snúast aðalega að slysum.“ 

9. „Við erum út á landi, þar þarf ekki siðferði hér því allt er í blóma lífsins.“ 

10. „Vorum að fá viðurkenningu eða úttekt á stjórnarháttur, fyrirtæki í góðum 

stjórnarháttum, erum meðal 10 íslenskra fyrirtækja sem eru að fá þessa 

viðurkenningu.“ 

11. „Finnst ég vera að hugsa um þetta alla daga.“ 

12. „Nei nei bara leggjum mikla áherslu á að viðskiptavinir séu allir meðhöndlaðir á sama 

hátt.“ 

13. „Settum okkur ákveðnar reglur og allir sölumenn skrifa undir samskiptareglur.“ 

14. „Vinnum eftir ákveðnum stöðlum sem eru inn í handbók og líka bara ómeðvitaðir 

mannlegir staðlar sem fólk gerir bara.“ 

15. „Er bara svona mest hjá þeim sem sjá um allt hjá sérfræðingunum svo sem en það er 

farið eftir öllu en ekkert skriflegt bara huglægt.“ 

16. „Erum að vinna eftir reglum alla daga sem snúa að siðfræði.“ 

17. „Ábyrgir samfélagsþegnar, mjög góða stefnu um öll jafnréttismál o.f.l mál sem snúa 

að góðu siðferði.“ 

18. „Ábendingakerfi.“ 

19. „Tökum siðferðileg málefni upp á vikulegum fundum.“ 
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20. „Skiptir ekki öllu að hafa hlutina ódýra heldur verða þeir að vera í lagi.“ 

21. „Erum með stefnu um siðferði og fundi vikulega þar sem farið er yfir hvað á að gera 

og hvað á ekki að gera.“ 

22. „Gildi til að vinna eftir, öðru hverju farið yfir hlutina en ekki fylgst með því beint.“ 

23. „Við erum bara jollý og skemmtileg hahahahaha.“ 
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Viðauki C: Viðtalsrammi  

1. Ríkir gott  viðskiptasiðferði í fyrirtækinu? 

 Mjög sammála 

 Frekar sammála 

 Hvorki né 

 Frekar ósammála 

 Mjög ósammála 

 

a. Afhverju ertu sammála/ósammála? 

b. Er viðskiptasiðferði mælt? Ef já hvernig? 

 

2. Fyrirtækið leggur áherslu á gott viðskiptasiðferði með því að: 

 

 

 

Algjörleg

a 

ósammál

a 

Mjög 

ósammál

a 

Frekar 

ósammál

a 

Hvorki 

ósammál

a né 

sammála 

Frekar 

sammál

a 

Mjög 

sammál

a 

Algjörle

ga 

sammála 

Hafa góða viðskiptahætti 

sem hluta af stefnu 

fyrirtækisins  

 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Hafa innleitt siðareglur  

 
❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Gera starfsmenn ábyrga fyrir 

gerðum sínum með frammi-

stöðumati (Frammistöðumat 

þar sem hluti mats hefur að 

gera með siðferðilega 

hegðun starfsmanna) 

 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Hafa ferli sem starfsmenn 

geta stuðst við verði þeir 

vitni að óheiðarlegum 

starfsháttum  

 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Bjóða upp á fræðslu á sviði 

siðfræði 
❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 
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3. Veitir stjórn fyrirtækisins stjórnendum þess nauðsynlegt aðhald gagnvart góðum 

viðskiptaháttum ? 

a. Ef já – Hvernig aðhald og hvernig birtist það ?  

b. Ef nei – Afhverju ekki? 

    

4. Hefur einhver í stjórn fyrirtækisins ábyrgð á siðaprógraminu/siðareglum? 

a. Hefur einhver sérstakur starfsmaður ábyrgð? 

 

5. Er siðferði fyrirtækisins í viðskiptum reglulega til dagskráar á fundum? 

a. Ef já – hvaða fundum? 

Siðareglur 

6. Er fyrirtækið með skráðar siðareglur?  

a. Getum við fengið  afrit af þeim?  

 

7. Hvað hefur fyrirtækið verið með siðareglur lengi? 

 

8. Hver kom af stað siðareglunum/ kom með hugmyndina? 

a. Hvernig var ferlið 

 

9. Hver mótaði/skrifaði siðareglurnar? 

 

10. Hver samþykkti siðareglurnar? 

 

11. Hvaða deild bar ábyrgð á að innleiða siðareglur fyrirtækisins? 

a. Af hverju sú deild en ekki einhver önnur? 

 

12.  Ástæður fyrir setningu/ innleiðingu siðareglna? 

 

13. Hvað var erfiðast við að innleiða siðareglurnar ?  

a. Innanhús 

b. Utanhús 

c. Hvað var gert? 

d. Hvað gekk vel? 

e. Hvað gekk illa?  

f. Afhverju var það erfitt? 

 Fólk, ferlar, skipulag, annað 
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14. Hver er tilgangur siðareglna fyrirtækisins? 

 

 

Algjörleg

a 

ósammál

a 

Mjög 

ósammál

a 

Frekar 

ósammál

a 

Hvorki 

ósammál

a né 

sammála 

Frekar 

sammál

a 

Mjög 

sammál

a 

Algjörle

ga 

sammála 

Til að bæta samkeppnisstöðu  ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Minnka skaðabótaskyldu 

/ábyrgð vegna vanrækslu/ 

misferlis 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Veita leiðsögn fyrir verktaka 

og aðra viðskiptafélaga 

 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Minnka rekstraráhættu 

 
❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Opinber yfirlýsing til að 

gegna siðaskuldbindingu 

fyrirtækisins 

 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Búa til sameiginlega og 

samkvæma fyrirtækja 

menningu 

 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Veita starfsmönnum 

leiðsögn 

 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Hjálpa til við að vernda 

orðstír fyrirtækisins 

 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

 

15. Hvernig/ hvar hafið þið birt siðareglurnar? 

a. Innan hús  - innranet, starfsmannahandbók o.fl. 

b. Utan hús - heimasíða o.fl. 

 

16. Er minnt á siðreglurnar?  

a. Með hvaða hætti? –  t.d tölvupósti, fréttabrefi. 
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17. Innihald siðareglna. Hvað finnst þér passa við í siðareglum ykkar ?  

 

 

Algjörleg

a 

ósammál

a 

Mjög 

ósammál

a 

Frekar 

ósammál

a 

Hvorki 

ósammál

a né 

sammála 

Frekar 

sammál

a 

Mjög 

sammál

a 

Algjörle

ga 

sammála 

Trúnaður ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Heiðarleiki og heilindi ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Skylda gagnvart 

yfirmanni/viðskiptavina 
❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Skuldbinding starfstéttar ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Sjálfstæði og/eða 

hlutleysi  
❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Fylgja lögum og reglum ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Ósæmileg eða skaðleg 

hegðun 
❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Félagsleg gildi ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Siðferðileg úrlausn á 

vandamálum 
❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

 

18. Þurfa starfsmenn að staðfesta að þeir hafi lesið siðareglur 

a.  Ef Já : 

 Hvernig :   Skrifa undir að þeir hafi lesið siðareglur(t.d. í 

ráðningasamning eða í starfsmannahandbók) 

o Hefur einhver neitað að skrifa undir? 

 Hverjir þurftu að staðfesta: forstjóri, stjórn, aðrir starfsmenn o.fl. 

 Er farið yfir siðareglurnar með starfsmönnum? 

o Hve oft? 

Siðaþjálfun/fræðsla 

19. Hefur fyrirtækið veitt fræðslu á sviði viðskiptasiðferðis?  

a. Ef já - Hverjir fengu fræðslu (stjórn, yfirmenn, aðrir starfsmenn)? 

 Hverjir veittu fræðsluna? 

 Hvernig? 
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20. Hvaða leiðir til þjálfunar eru farnar? 

❏ Fyrirlestrar 

❏ Siðaklemmur 

❏ Leikir 

❏ Myndbönd  

❏ Smá forrit  

❏ Annað. Svar:  

 

21. Hvernig fer fræðslan fram? 

a. Innan hús – hvernig? 

b. Með utanaðkomandi aðstoð  

a. Hvernig aðstoð 

c. Hvernig hefur hún gengið? 

d. Hvað var erfitt? 

e. Hvað gekk vel? 

 

22. Hversu oft veitir fyrirtækið siðaþjálfun/fyrirlestra? 

a. Fyrir stjórnina  

b. Fyrir yfirmenn  

c. Fyrir aðra starfsmenn 

23. Styðjist þið við utanaðkomandi aðstoð eða ráðgjöf vegna þessa málaflokks? 

a. Ef já, þá hvernig aðstoð?  

24. Sjáið þið samstarf við háskóla sem möguleika hvað þennan málaflokk varðar? 

a. Ef já, þá hvernig samstarf?  

Siðaklemmur 

25. Hvernig siðaklemmur hafi þið notast við? 

a. Tengjast þær atburðum sem hafa gerst í fyrirtækinu? 

 

26. Hvað var erfiðast við að nota siðaklemmur?  

o Hvað var gert? 

o Hvað gekk vel? 

o Hvað gekk illa?  

Eftirlit og annað 

27. Skiptir siðferði máli í ráðningu starfsfólks? 

a. Ef já, hvernig? 

b. Hvernig er það metið? 

i. Eru próf? 
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28. Eru skýrar afleiðingar af því að stunda óheiðarlega viðskiptahætti í fyrirtækinu? 

a. Ef já – Hverjar eru afleiðingarnar ?  

b. Ef nei – hvað er þá gert ?  

 

29. Hefur verið vart við að starfshættir innan fyrirtækisins hafi brotið gegn 

góðu siðferði?  

a. Hefur brot á siðareglum leitt til agamála? 

 

30. Hafið þið innleitt ferla sem starfsmenn geta stuðst við þegar þeir verða vitni að 

óheiðarlegum starfsháttum? 

a. Ef já – hvernig ferla (t.d. flautuleikaraferli, upplýsingasími)? 

b. Hvað var erfiðast við að innleiða þá? 

c. Ef nei – hafið þið spáð í að gera það? 

 

31. Er einhvað annað sem þið hafið gert til að stuðla að góðu viðskiptasiðferði? 
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Viðauki D: Stigatafla 

 

 Stigafjöldi       

 Siðareglur 0 Ekki til 

      

 

1 Eru til, en virðast ekki vera í notkun / eru í vinnslu 

  

 

2 Eru til, virðast vera í notkun, ekki endurskoðaðar reglulega 

 

 

3 

Eru til, virðast vera í notkun, endurskoðaðar 

reglulega 

  

         Siðafræðsla 0 Engin fræðsla 

     

 

1 Hefur verið boðið upp á einhverja fræðslu 

   

 

2 

Fyrirlestrar, námskeið um 

siðfræði 

    

 

3 

Fyrirlestrar, námskeið um siðfræði, siðaklemmur, leikir eða myndbönd 

o.fl. 

 

4 Markviss fræðsla 

     

         Eftirlit 0 Ekkert eftirlit 

     

 

1 

Hefur ferla sem starfsfólk getur tilkynnt ósiðferðilega 

vinnuhætti 

 

 

2 

Hefur nafnlausa ferla sem starfsfólk getur tilkynnt ósiðferðilega 

vinnuhætti 

 

3 

Bæði með nafnlausa ferla og tilkynningaferil sem er ekki 

nafnlaus 

 

          

 

 Fyrirtæki 1 Fyrirtæki 2 Fyrirtæki 3 Fyrirtæki 4 

Siðareglur 1 3 2 0 

Siðafræðsla 0 3 0 2 

Eftirlit 0 2 2 0 

Stigafjöldi 1 8 4 2 

 

 


