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Abstract 

 

This research project investigates the link between corporate social 

performance and job satisfaction in Iceland.  

It also examines whether company size, age or sector can be seen as 

determining factors in affecting how well companies measure up on the CSP 

scale, and which of them seem to contribute to higher job satisfaction.  

 

The findings of this study indicate that CSP and job satisfaction in Iceland has 

almost no correlation, showing next to no linear relationship. These findings 

were statistically insignificant.  

 

Other results of this study indicate that company size, age or sector do not 

seem to have determinative effect on corporate social performance. Of these 

factors, only company size seems to have an effect on job satisfaction and this 

study establishes a negative link between firm size and job satisfaction.  

 

Most of the companies scored relatively high on the CSP scale which indicates 

that they can be considered as socially responsible. 

 

Key words: Corporate Social Responsibility, Corporate Social Performance, 

CSR, CSP, job satisfaction, stakeholders, employees, Icelandic companies.  
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Útdráttur 

 

Í þessu rannsóknarverkefni voru tengslin milli samfélagslegrar frammistöðu og 

starfsánægju á Íslandi rannsökuð. Þessu verkefni var einnig ætlað að skoða 

hvort að stærð fyrirtækja, aldur þeirra eða atvinnugrein hefði teljandi áhrif á 

samfélagslega frammistöðu fyrirtækja og starfsánægju. 

 

Niðurstöður þessarar rannsóknar gefa til kynna að nánast engin tengsl séu á 

milli samfélagslegrar frammistöðu og starfsánægju íslenskra fyrirtækja.  

 

Aðrar niðurstöður þessarar rannsóknar benda til þess að hvorki stærð 

fyrirtækja, aldur þeirra né atvinnugrein hafi teljandi áhrif á samfélagslega 

frammistöðu þeirra. Af þessum þáttum hafði aðeins stærð fyrirtækja áhrif á 

marktæk áhrif á starfsánægju, en rannsóknin gefur sterklega til kynna að 

neikvætt samband ríki milli stærðar fyrirtækja og starfsánægju.  

 

Langflest fyrirtækin skoruðu hátt á CSP skalanum og virðast þau því vera að 

sinna málum er varða samfélagsábyrgð í töluverðum mæli.  

 

 

Lykilorð: Samfélagsleg ábyrgð fyrirtækja, samfélagsleg frammistaða 

fyrirtækja, starfsánægja, hagsmunaaðilar, starfsmenn, íslensk fyrirtæki.  
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Skilgreiningar á nokkrum hugtökum 

 

Skipulagsheild (e. organization) 

Skipulagsheild er afmörkuð og formleg skipulagseining sem getur verið félag, 

fyrirtæki, stofnun eða jafnvel deild í fyrirtæki. Skipulagsheild er sett saman af 

hópi fólks sem keppir að sama markmiði.  

 

Geiri (e. sector) 

Geiri er það svæði í hagkerfinu þar sem fyrirtæki deila svipaðri vöru eða 

þjónustu. Geiri er aðgreinanlegur hluti markaðar, samfélags, iðnaðar eða 

hagkerfis sem deilir svipuðum eiginleikum. 

 

Rýnihópur (e. focus group) 

Rýnihópur er lítill hópur fólks sem kemur saman með umræðustjórnanda til að 

ræða eitthvert fyrirfram ákveðið málefni. Rýnihópar eru oft notaðir í 

rannsóknum á vörum og þjónustu en möguleikarnir eru ekki einskorðaðir við 

það. Rýnihópar þykja mjög gagnlegir sem frumrannsókn fyrir 

spurningakannanir.  

 

Breyta (e. variable) 

Breytur eru notaðar í rannsóknum og tilraunum af ýmsu tagi og standa fyrir 

það sem breytilegt er á milli einstaklinga eða fyrirbæra. Breyta getur til dæmis 

verið hæð, kyn eða aldur. Breytur eru gjarnan notaðar í rannsóknum svo hægt 

sé að skoða hvort að breyting á einum hlut leiði til breytinga á öðrum.  

 

Fylgni (e. correlation) 

Fylgni er tölfræðileg mæling á sambandi tveggja breyta. Möguleg fylgni á er á 

bilinu -1 til +1. Tölur hærri en 0 gefa til kynna jákvæða fylgni, meðan tölur 

lægri en 0 merkja neikvæða fylgni. Fylgni upp á 0 merkir að engin tengsl ríki á 

milli breyta sem þýðir að breyting á annarri hefur engin mælanleg áhrif á hina. 

 

  



Háskólinn á Akureyri               Lok 2106 

 ix 

 

 

  



Háskólinn á Akureyri                   LOK 2106 

 1 

1. Inngangur 
 

 

Samfélagsleg ábyrgð fyrirtækja (e. Corporate Social Responsibility), 

skammstafað CSR, er hugtak sem mjög hefur rutt sér til rúms á síðustu árum. 

Fleiri og fleiri stjórnendur eru farnir að gera sér grein fyrir mikilvægi 

samfélagsábyrgðar enda fjölgar þeim skipulagsheildum hratt sem sett hafa sér 

stefnu um samfélagslega ábyrgð. Þetta hefur að minnsta kosti þótt hafa verið 

þróunin úti í hinum stóra heimi, en almennt er talið að samfélagsleg ábyrgð 

fyrirtækja sé fremur lítt útbreidd hér á landi og að henni sé nokkuð ábótavant.  

 

Fáar rannsóknir hafa beinst að samfélagsábyrgð íslenskra fyrirtækja og eftir því 

sem höfundur kemst næst hefur samfélagsleg frammistaða þeirra ekki verið 

rannsökuð áður. Samfélagsábyrgð fyrirtækja hefur hins vegar verið ítarlega 

rannsökuð erlendis þar sem hún er víða álitin stór og ómissandi hluti af stefnu 

fyrirtækja.  

 

Megintilgangur þessa rannsóknarverkefnis er að rannsaka hvort að einhver 

tengsl séu á milli samfélagslegrar frammistöðu og starfsánægju hjá íslenskum 

fyrirtækjum og hljóðar rannsóknarspurningin svo: 

Eru tengsl milli samfélagslegrar frammistöðu fyrirtækja og starfsánægju á 

Íslandi, hvaða þættir hafa þar áhrif og hverju getur aukin samfélagsleg 

frammistaða og starfsánægja skilað fyrirtækjum? 

Skýrslunni er ætlað að vekja athygli á þeim ábata sem samfélagsleg ábyrgð 

fyrirtækja getur haft í för með sér, og eins að vekja máls á jákvæðum áhrifum 

aukinnar starfsánægju á rekstur fyrirtækja. Í skýrslunni verða því settar fram 

ástæður fyrir því hvers vegna stjórnendur íslenskra fyrirtæka ættu að huga að 

samfélagsábyrgð og starfsánægju.  

 

Undirmarkmið þessarar rannsóknar voru nokkur, en það mikilvægasta var að 

rannsaka hvort að ákveðnir þættir hefðu teljandi áhrif á starfsánægju og 

samfélagslega frammistöðu fyrirtækjanna. Þessir þættir voru stærð 

fyrirtækjanna, aldur þeirra og atvinnugrein. 
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Þá var einnig skoðað hversu stór hluti fyrirtækja hefðu sett sér stefnu um 

samfélagslega ábyrgð eða jafnréttisstefnu, og hvort að slíkar stefnur hefðu 

teljandi áhrif á samfélagslega frammistöðu og starfsánægju.  

 

Helstu markmið þessarar rannsóknar eru eftirfarandi: 

 

 Að svara rannsóknarspurningunni. 

 Að ná aðal og undirmarkmiðum rannsóknarinnar 

 Að greina hverjir áðurnefndra þátta hafa áhrif á samfélagslega 

frammistöðu og starfsánægju. 

 Að benda á kosti þess fyrir fyrirtæki að vera samfélagslega ábyrg. 

 Að benda á kosti starfsánægju. 

 Að auka við þekkingu á þessum tilteknu málaflokkum. 

 Að reyna á kunnáttu höfundar. 

 Að aukna færni höfundar í aðferðafræði og fræðilegum vinnubrögðum. 

 Að höfundur sýni fram á nægilega færni í öflun, meðferð og úrvinnslu 

gagna og annarra heimilda. 

 

Í tilraun til að leggja mat á samfélagslega frammistöðu íslenskra fyrirtækja 

lagði höfundur spurningakönnun fyrir starfsmannastjóra 76 íslenskra 

fyrirtækja. Könnuninni var ætlað að mæla þessa frammistöðu svo hægt væri að 

kanna hvort einhver fylgni mældist á milli samfélagslegrar frammistöðu og 

starfsánægju. Í þeim hluta rannsóknarinnar sem laut að starfsánægju var hins 

vegar notast við fyrirliggjandi gögn úr könnunum VR um starfsánægju meðal 

þessara sömu fyrirtækja, en félagið framkvæmir könnunina á hverju ári og 

birtir niðurstöðurnar á heimasíðu félagsins. Aðferðarfræði þessarar rannsóknar 

er nánar lýst í kafla 4.  

 

Þetta rannsóknarverkefni er þannig upp byggt að fremst í því er að finna stuttan 

útdrátt úr verkefninu og skýringar á helstu hugtökum.  

 

Kafli 1 er inngangur verkefnisins þar sem efni þess er kynnt og 

rannsóknarspurning er sett fram. Þar eru einnig undirmarkmið rannsóknarinnar 

kynnt.  
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Kafli 2 inniheldur fræðilega umfjöllun. Í honum er CSR-hugtakið kynnt, sagt 

er frá upphafi þess og helstu skilgreiningum á því. Þar er einnig umfjöllun um 

rök sem annaðhvort hníga með eða á móti samfélagsábyrgð fyrirtækja. Þá er 

sagt frá því hvernig fyrirtæki geta orðið samfélagslega ábyrg og hver er ábati 

þess. Í kaflanum er ennfremur að finna kynningu á hagsmunaaðilakenningunni 

og hvernig hún tengist samfélagslegri fyrirtækjaábyrgð. Í lok kaflans er 

hugtakið starfsánægja til umfjöllunar, þar sem útskýrt er hvað hefur helst áhrif 

á hana og hvaða áhrif hún getur haft á rekstur fyrirtækja. 

 

Kafli 3 inniheldur umfjöllun um mælingar á samfélagsábyrgð og starfsánægju 

og takmarkanir slíkra mælinga. 

 

Kafli 4 er aðferðafræðikafli þar sem sagt er frá framkvæmd, úrtaksaðferð og 

úrvinnslu þeirrar könnunar sem höfundur lagði fyrir úrtak íslenskra fyrirtækja. 

Þar er einnig sagt frá könnun VR á starfsánægju. 

 

Kafli 5 fjallar um niðurstöður erlendra rannsókna á tengslum samfélagslegrar 

frammistöðu fyrirtækja og starfsánægju.  

 

Kafli 6 inniheldur niðurstöður könnunarinnar sem kynnt var til sögunnar í kafla 

4. Þar eru niðurstöður hennar settar fram í myndum og texta þar sem 

bakgrunnsbreytur hafa verið keyrðar saman við útkomu beggja kannana sem 

höfundur síðan túlkar og dregur ályktanir af. 

 

Kafli 7 er umræðukafli sem inniheldur meðal annars hugleiðingar höfundar um 

takmarkanir rannsóknarinnar og möguleikann á frekari rannsóknum á þessu 

sviði. 

 

Kafli 8 er niðurstöðukafli þar sem helstu niðurstöður eru dregnar saman. Þar 

gefst lesendum kostur á því að kynna sér helstu niðurstöður rannsóknarinnar á 

fljótlegan og auðveldan hátt.  
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Í lok verkefnisins er svo að finna heimildaskrá og viðauka þar sem birt eru 

ýmiss gögn sem notuð voru við gerð þessarar skýrslu eins og spurningalista og 

töflur sem ekki rúmuðust inni í sjálfri skýrslunni.  

 

Höfundur vill taka það fram að miðað við fjölda fyrirtækja á íslandi þá þyrfti 

könnun sem þessi að ná til um það bil 350 fyrirtækja til að ná að endurspegla 

þýðið með nægilegri nákvæmni. Ljóst var frá upphafi að höfundi var ekki unnt 

að ráðast í rannsókn af þeirri stærðargráðu miðað við umfang og eðli verkefnis 

sem þessa. Lesendum ber því að túlka niðurstöðurnar með það í huga.  

 

Það er von höfundar að skýrsla þessi verði allt í senn skemmtileg, fróðleg og 

þægileg aflestrar og að hún nái að varpa nokkru ljósi á þessa tilteknu 

málaflokka. 
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2. Fræðileg umfjöllun  
 

 

Hér að neðan fer fræðileg umfjöllun um CSR-hugtakið, upphaf þess, þróun og 

rök með því og á móti. Tíundað verður hvernig fyrirtæki geta orðið 

samfélagslega ábyrg og hver er mögulegur ávinningur þess. Í kaflanum er 

einnig að finna kynningu á hagsmunaaðilakenningunni og í lok hans er 

hugtakið starfsánægja kynnt til sögunar, þar sem útskýrt er hvað hefur helst 

áhrif á hana og hvaða áhrif hún getur haft á rekstur fyrirtækja. 

 

2.1 Skilgreining samfélagslegrar fyrirtækjaábyrgðar  
 

Hugtakið samfélagsleg ábyrgð fyrirtækja eða samfélagsleg fyrirtækjaábyrgð er 

þýðing á enska orðinu „Corporate Social Responsibility“ og er það yfirleitt 

skammstafað „CSR“ eins og áður kom fram. Í þessari skýrslu verður notast 

jöfnum höndum við hugtökin: samfélagsleg fyrirtækjaábyrgð, samfélagsábyrgð 

fyrirtækja og skammstöfunina CSR. 

En hvað felst í hugtakinu? Um það hefur vissulega verið deilt í gegnum tíðina 

en þó er óhætt að segja að hugtakið hafi tekið á sig nokkuð skýra mynd á 

undanförnum árum.  

 

Samkvæmt þeim Robbins og Coulter (2009, bls. 109) má í raun skipta 

hugtakinu gróflega milli tveggja ólíkra viðhorfa. Þessi viðhorf eru annarsvegar 

það klassíska og hinsvegar það félagshagfræðilega. Þeir benda á að það 

klassíska er kennt við hagfræðinginn og nóbelsverðlaunahafann Milton 

Friedman sem kaus að skilgreina hugtakið á þá leið að eina ábyrgðarhlutverk 

fyrirtækja væri að hámarka hagnað eigenda sinna og þau skuli reka eingöngu 

með hagsmuni hluthafa að leiðarljósi. Félagshagfræðilega viðhorfið skiptist 

aftur á móti í samfélagslega svörun (e. responsiveness) og samfélagslega 

ábyrgð. Samfélagsleg svörun kveður á um það að fyrirtæki skuli takast á 

hendur samfélagslega starfsemi til að mæta einhverri ákveðinni samfélagslegri 

þörf. Samfélagsleg ábyrgð kveður hinsvegar á um það að fyrirtæki séu skyldug 

umfram hagræna og lagalega ábyrgð til að gera réttu hlutina og stunda 

starfsemi sína með hag samfélagsins í huga (Robbins og Coulter, 2009, bls. 
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109). Samfélagsleg ábyrgð kveður þannig í raun á um það að fyrirtæki séu 

ábyrg gagnvart fleiri hagsmunahópum en einungis eigendum þeirra. 

 

Ógrynni skilgreininga og skýringa finnast á hugtakinu og gildir þar einu hvort 

skilgreiningarnar koma frá fræðimönnum, stjórnendum, stofnunum eða 

sérfræðingum, engin ein skilgreining telst vera sú eina rétta. Ef eldri 

skilgreiningar eru bornar saman við nýrri sést berlega að merking hugtaksins, 

og viðhorf fræðimanna til þess hafa tekið töluverðum breytingum í gegnum 

tíðina. Dæmi um eldri skilgreiningu er til dæmis skilgreining Dow Votaw, sem 

var prófessor við Kaliforníuháskóla árið 1972. Hann kaus að skilgreina 

hugtakið svona: „Hugtakið er stórsniðugt; það merkir eitthvað, en ekki alltaf 

það sama fyrir öllum. Fyrir sumum stendur það fyrir lagalega ábyrgð; fyrir 

öðrum stendur það fyrir samfélagslega ábyrga hegðun með skírskotun í 

siðferði“ (Votaw, 1972, bls. 25). Skýring Votaw endurspeglaði í raun þetta 

áðurnefnda vandamál, hugtakið hafði mismunandi þýðingu í augum fólks. 

Óhætt er að fullyrða að eldri skilgreiningar hugtaksins hafi oft verið nokkuð 

víðar en þær hafa orðið skýrari og meira lýsandi eftir því sem hugtakið eltist og 

betri mynd komst á það. Dæmi um nýlega skilgreiningu er til dæmis 

skilgreining Fraser P. Seitel, sem er aðjúnkt við New York háskóla. Seitel segir 

hugtakið náskylt siðferðilegri hegðun skipulagsheilda, og kýs að skilgreina það 

þannig: „CSR snýst um það hvernig fyrirtæki haga viðskiptum sínum og 

viðskiptaferlum, til að hafa jákvæð áhrif á samfélagið“ (Seitel, 2011, bls. 145). 

Þessi skilgreining Seitel kveður mun fastar að orði en skýring Votaw en hún 

segir hinsvegar ekkert um það í hverju samfélagsleg ábyrgð er fólgin, og er að 

því leiti opin fyrir túlkun.  

 

Fyrirtæki hafa verið dugleg að koma fram með eigin skilgreiningar á 

hugtakinu. Eitt þeirra er fyrirtækið Starbucks, sem að mati höfundar kveður 

nokkuð skýrt að orði. Skilgreining þeirra hljóðar svo: „Fyrirtækjum ber að haga 

viðskiptum sínum þannig að það framkalli allt í senn; samfélaglegan, 

umhverfislegan og efnahagslegan ábata fyrir samfélagið sem það starfar í, sem 

þýðir það að vera ábyrgur gagnvart hagsmunaaðilum sínum“ (Czinkota, 2009, 

bls. 399). 
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Þrátt fyrir að samfélagsleg ábyrgð sé yfirleitt kennd við fyrirtæki eru stofnanir 

svo sannarlega ekki undanskyldar. Gott dæmi um stofnun sem tekur CSR 

hugtakið alvarlega er evrópska vinnuverndarstofnunin, en hún kýs að skilgreina 

samfélagslega fyrirtækjaábyrgð þannig: „CSR er hugtak þar sem fyrirtæki 

ákveða sjálfviljug að leggja sitt af mörkum til að stuðla að betra samfélagi og 

hreinna umhverfi“ (Evrópska vinnuverndarstofnunin, 2001, bls. 3). 

 

Evrópusambandið hefur einnig sett fram eigin skilgreiningu á samfélagsábyrgð 

fyrirtækja og hljóðar hún svo: 

 

Samfélagsleg ábyrgð fyrirtækja felur í sér að fyrirtæki taki 

sjálfviljug tillit til umhverfis- og samfélagsmála við rekstur 

skipulagsheildarinnar, í samvinnu við hagsmunaaðila sína. Hún 

snýst um að skipulagsheildirnar skuldbindi sig umfram það sem 

kveðið er á um í kjarasamningum, lögum og reglugerðum 

(Evrópusambandið, 2006, bls. 2).  

 

Ljóst er að mikill munur er á eldri skilgreiningum þeirra Friedman og Votaw 

annarsvegar, og hins vegar á skilgreiningum fræðimanna og skipulagsheilda á 

hugtakinu í dag. En eins og sjá má eru nútíma skilgreiningar hugtaksins þó enn 

býsna ólíkar þrátt fyrir að hafa þróast og tekið miklum breytingum í gegnum 

tíðina. Þrátt fyrir þennan breytileika má þó segja að samt séu ákveðin atriði 

sem nútíma skilgreiningar hugtaksins eiga sameiginlegt. Flestar kveða þær til 

dæmis á um það að fyrirtæki skuli gangi lengra en lög gera ráð fyrir. Þær kveða 

flestar beint eða óbeint á um það að komið sé til móts við, og tillit sé tekið til 

hagsmunaaðila skipulagsheildanna, annarra en einungis eigenda. Þá má lesa 

það á milli lína að slíkt starf þarf að vera sjálfsprottið sem þýðir það að 

skipulagsheildirnar þurfa að taka sjálfviljugar þátt í slíku starfi af fúsum og 

frjálsum vilja, því ekki verður slíku þröngvað upp á þær.  

Nánar er fjallað um upphaf og þróun hugtaksins í næsta undirkafla. 
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2.2 Upphaf og mótun hugtaksins til dagsins í dag 
 

Samfélagsleg ábyrgð fyrirtækja hefur verið töluvert í deiglunni hér á Íslandi frá 

bankahruninu 2008 en hins vegar virðist sem hugtakið hafi verið lítt áberandi 

og almenningi síður hugleikið fyrir þann tíma. Því gæti margur haldið að 

samfélagsábyrgð fyrirtækja væri nýtt eða nýlegt hugtak, en svo er þó ekki.  

Oft hefur því verið haldið fram að hugtakið hafi orðið til í kjölfar myndunar 

hnattrænna stórfyrirtækja í kringum árið 1970, en hugtakið sjálft er þó mun 

eldra en það, þó að vissulega greini menn á um nákvæman aldur þess.  

Upphaf CSR hugtaksins má í raun rekja allt aftur til upphafsára kalda stríðsins, 

eða áranna 1945 – 1960. Á þessum tíma átti sér vissulega stað umræða um 

málefnið, þó takmörkuð væri. Árið 1951 hélt til dæmis fyrrverandi 

framkvæmdastjóri Standard Oil Company, Frank Abrams, því fram að 

fyrirtæki þyrftu að huga að fleiru en einungis því að skila hagnaði. Hann vildi 

meina að fyrirtæki þyrftu einnig að taka tillit til starfsmanna, viðskiptavina og 

almennings. Það var hins vegar Howard Bowen sem talinn er hafa hrundið af 

stað fræðilegri umræðu um málefnið, en hann gaf út bók um efnið sem bar 

heitið: Social Responsibilities of the Businessman. Bókin sem kom út árið 

1953 og hafði veruleg áhrif á þetta tiltekna málefni og var talin hafa verið að 

minnsta kosti 10 árum á undan sinni samtíð (Carroll og Shabana, 2010, bls. 

86).  

Menn voru þó ekki á eitt sáttir um þetta nýja fyrirbæri og hugtakið varð strax 

umdeilt. Einn þeirra sem reyndist vera algerlega á móti því að fyrirtæki gerðust 

samfélagslega ábyrg var Theodore Levitt, fyrrum prófessor í hagfræði við 

Harward háskóla. Árið 1958 skrifaði Levitt nokkuð harðorða grein sem bar það 

skemmtilega nafn: The Dangers of Social Responsibility, og gagnrýndi þar 

verulega þessa þróun mála. Á einum stað í greininni sagði Levitt orðrétt 

„Velferðamál og samfélög eru ekki viðfangsefni fyrirtækja. Þeirra hlutverk er 

að græða peninga“. Í augum Levitt áttu velferðarmál aðeins að vera á höndum 

ríkis og fyrirtæki áttu ekki að skipta sér af slíku (Levitt, 1958, bls. 47). Levitt 

gat reyndar fallist á að stjórnendur sýndu einhvern lit í þessum efnum ef 

nægilega góð ástæða var til, en orðrétt skrifaði hann: „Corporate welfare makes 

good sense if it makes good economic sense“. Levitt bætir því síðan við, að ef 
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ekki reynist beinn fjárhagslegur ávinningur af slíku starfi eigi fyrirtæki ekki að 

koma nálægt því (Levitt, 1958, bls. 48).  

Samkvæmt þeim Carroll og Shabana náði umræðan um hugtakið ekki 

verulegum hæðum fyrr en eftir 1960 og varð þannig að mestu til á seinni hluta 

síðustu aldar (Carroll og Shabana, 2010, bls. 85). 

Árið 1962 gaf Milton Friedman svo út bókina Capitalism and Freedom sem átti 

eftir að hafa viðtæk áhrif. Í bókinni setti hann meðal annars fram hugmyndir 

sínar um samfélagsábyrgð og hver hún ætti að vera. Í bókinni tók hann oft 

djúpt í árinni og sagði meðal annars að fullkomins misskilnings gætti um eðli 

frjálsræðisskipulagsins, þegar stjórnendur væru farnir að sýna ábyrgðarkennd 

sem einskorðaðist ekki við það eitt að gæta hagsmuna hluthafa (Friedman, 

1962, bls. 145). Friedman er eins og áður sagði almennt álitinn kennimaður 

klassíska viðhorfsins svokallaða. Þetta viðhorf hefur orðið tilefni til mikilla 

umræðna og snarpra deilna um hugtakið. Nánar verður fjallað um Milton 

Friedman og rök hans í kaflanum: Rök með og á móti CSR.  

Samkvæmt þeim Freeman og Gilbert var þegar hér var komið við sögu komið 

upp ákveðið vandamál. Hvernig áttu stjórnendur að geta ákveðið hverjar væru 

siðferðislegar skyldur þeirra? Niðurstaðan varð sú að í stað þess að fara út í 

einhverskonar siðferðislega greiningu varð til algjörlega ný hugmynd; 

samfélagsleg svörun (e. responsiveness). Rökin með samfélagslegri svörun 

hljóðuðu á þá leið að svo lengi sem fyrirtæki brygðust við kröfum samfélagsins 

og reyndu að sjá þær fyrir, yrði allt tal um samfélagsábyrgð fyrirtækja ekkert 

annað en deiluefni meðal heimspekinga (Freeman og Gilbert, 1988, bls. 89-90).  

Hvað varðar áframhaldandi þróun hugtaksins, þá segir Seitel að fyrirtæki á 

áttunda og níunda áratug síðustu aldar hafi í raun verið orðin skuldbundin 

vegna utanaðkomandi þrýstings til að taka tillit til minnihlutahópa, 

viðskiptavina, umhverfisins og fjölda annarra samfélagslegra mála og 

hagsmunaaðila. Fyrirtæki hafi þannig farið að gefa til góðgerðarmála og mörg 

stærri fyrirtæki hafi tekið upp nokkurs konar málamiðlunarstefnu. Þessi nýja 

stefna hélt áfram allt til ársins 1990. Fyrirtæki komust síðan að því að orðspor 

þeirra er dýrmæt eign sem stöðugt þarf að hlúa að, og á tuttugustu öldinni 

höfðu fyrirtæki í raun ekki um annað að velja en að halda almenningi 

ánægðum. Almennt góðæri á tuttugustu öldinni og stöðugar hækkanir á 



Háskólinn á Akureyri                   LOK 2106 

 10 

hlutabréfum urðu svo til þess að ákveðinn velvilji myndaðist meðal almennings 

í garð fyrirtækja á þeim tíma (Seitel, 2011, bls. 67). 

Í dag er CSR orðið eins og hver önnur fræðigrein sem ratað hefur inn í stefnu 

skipulagsheilda þar sem það hefur áhrif á nánast allar aðgerðir þeirra, allt frá 

ráðningum og þjálfun starfsfólks til aðstöðu. Í dag eru mörg fyrirtæki farin að 

líta á CSR sem eins konar lífstíl (e. way of life) og er samfélagsleg ábyrgð því 

langt frá því að vera viðbótarþáttur í rekstri þeirra (Seitel, 2011, bls. 145).  

 

2.3 Í hverju er hugtakið fólgið og hvernig geta fyrirtæki verið 
samfélagslega ábyrg? 

 

Samkvæmt þeim Watson og MacKay (2003, bls. 626) er samfélagsleg 

fyrirtækjaábyrgð í raun nokkurs konar regnhlífarmáltæki ef svo má að orði 

komast. Þannig er hugtakið notað til að lýsa öllum þeim mismunandi aðferðum 

sem fyrirtæki nota til að samþætta bæði umhverfis- og samfélagsaðgerðir sínar. 

En hvað þurfa fyrirtæki að gera til að teljast samfélagslega ábyrg? Eins nærri 

má geta er svarið við þeirri spurningu umdeilanlegt. Samkvæmt þeim 

Thompson, Strickland og Gamble eru það ákveðin atriði eða aðgerðir sem 

fyrirtæki þurfa að hrinda í framkvæmd til að gera talist samfélagslega ábyrg. 

Þessar aðgerðir eru eftirfarandi: 

 

1. Að hafa skýra samábyrga stefnu 

2. Að viðhafa aðgerðir sem stuðla að fjölbreytilegu vinnuafli 

3. Að viðhafa aðgerðir sem stuðla að vellíðan starfsfólks og gera fyrirtækið að 

góðum vinnustað. 

4. Að viðhafa aðgerðir sem vernda eða bæta umhverfið. 

5. Að viðhafa aðgerðir sem styðja við góð málefni, bæta lífsskilyrði fólks. 

 (Thompson, Strickland og Gamble, 2010, bls. 313) 

 

Af þessum lista að dæma er ljóst að undir samfélagslega ábyrgð geta fallið 

nánast óteljandi aðgerðir. Dæmi um slíkar aðgerðir gætu verið eftirfarandi: Að 

hafa skriflega umhverfis- og jafnréttisstefnu, bera virðingu fyrir umhverfi og 

náttúru, bera hag starfsfólks fyrir brjósti, tryggja að aðbúnaður og vinnutími sé 

mannúðlegur, útrýma barnaþrælkun, tryggja jafnrétti á vinnustað, útrýma 

einelti á vinnustað, stuðla að dýravernd, efla neytendavernd, styrkja 
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góðgerðarmál og íþróttastarfsemi, bjóða örugga vöru sem er ekki hættuleg 

neytendum, stunda heiðarlega og eðlilega viðskiptahætti, notast við ábyrgar og 

raunhæfar fjárfestingarstefnur, breyta almennt rétt og láta gott af sér leiða. 

Þetta eru aðeins örfá dæmi og þessi listi er langt frá því að vera tæmandi. 

 

Þar sem þessi er langur og möguleikarnir nánast endalausir er ekki nema von 

að stjórnendur spyrji sig; Hvernig getur fyrirtækið mitt orðið samfélagslega 

ábyrgt, og í hverju á þessi ábyrgð að vera fólgin? Samkvæmt Galbreath eru 

slíkar vangaveltur nokkuð algengar en hann segir:  

 

Í dag gera yfirmenn sér grein fyrir því að CSR er mikilvægur þáttur 

í velgengni fyrirtækja. En á sama tíma viðurkenna þessir sömu 

yfirmenn að þeir glími við óvissu um það hvaða samfélagslegu mál 

eða þarfir munu hafa áhrif á fyrirtækin þeirra. Ennfremur eru þeir 

óvissir um hvernig á að búa til þessa svokölluðu „allrahagsstefnu“ 

(Galbreath, 2008, bls. 120).  

 

Í stöðu sem þessari getur verið gott að horfa til þess hvað önnur fyrirtæki í 

greininni eða svipuðum geirum eru að gera. Sum fyrirtæki hafa ekki einungis 

kosið að nýta sér þá kosti sem fylgja því að vera samfélagslega ábyrg, heldur 

hafa gengið svo langt að gera CSR að grunntilgangi sínum.  

Gott dæmi um slíkt er til dæmis þekktur snyrtivöruframleiðandi í 

bandaríkjunum. Fyrirtækið framleiðir snyrtivörur án þess að dýr séu sköðuð í 

ferlinu. Þannig hefur fyrirtækið náð að taka á samfélagslegu vandamáli í 

gegnum kjarnastarfsemi sína sem er að framleiða snyrtivörur í hæsta 

gæðaflokki. Þá hafa nokkur fyrirtæki í matvælaiðnaðinum ákveðið að snúa sér 

að sjálfbærri og heilbrigðri framleiðslu á matvælum, en matvælaframleiðsla í 

dag einkennist að miklu leyti af eitraðri og ósjálfbærri framleiðslu. Sum 

þessara fyrirtækja hafa einnig gert sitt til að reyna að minnka hið breikkandi bil 

sem myndast hefur milli ríkra og fátækra með því að gefa hinum fátæku 

tækifæri og réttláta meðferð, til dæmis í formi starfa (Galbreath, 2008, bls. 114-

115). 

Nánar verður vikið að kostum þess fyrir skipulagsheildir að vera samfélagslega 

ábyrgar og mögulegum ábata af slíku starfi hér síðar í skýrslunni. 
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2.4 Tengsl CSR og hagsmunaaðila 
 

Þegar fjallað er um samfélagslega ábyrgð fyrirtækja kemur hugtakið 

hagsmunaaðili eða hagsmunaaðilar oft fyrir sjónir, enda eru hugtökin ákaflega 

tengd. En hvað felst nákvæmlega í þessu orði? 

Samkvæmt þeim Falck og Heblich er hagsmunaaðili sá sem á einhverra 

hagsmuna að gæta í rekstri fyrirtækis. Hagsmunaaðilar geta verið starfsmenn, 

viðskiptavinir, birgjar, hluthafar, stjórnvöld, samkeppnisaðilar og fjölmiðlar 

(Falck og Heblich, 2007, bls. 249).  

 

Það var Edward Freeman sem fyrstur kom fram með 

hagsmunaaðilakenninguna. Í bók sinni Strategic management: A stakeholder 

approach frá árinu 1984 skilgreindi Freeman hagsmunaaðila þannig: 

„Hagsmunaaðilar eru allir þeir aðilar sem annaðhvort geta haft áhrif á starfsemi 

skipulagsheilda, eða verða fyrir áhrifum vegna hennar“ (Freeman, 1984, bls. 

53).  

Samkvæmt þeim Wood og Jones er þessi kenning Freeman algjör grundvöllur 

fyrir skilningi á skipulagi og víddum samfélagsábyrgðar. Þau vilja meina að 

hlutverk hagsmunaaðila sé í raun þríþætt. Þessi hlutverk eru eftirfarandi: 

 

1. Hagsmunaaðilar eru uppspretta þeirra væntinga sem gerðar eru til 

frammistöðu fyrirtækja. 

2. Hagsmunaaðilar verða fyrir áhrifum af hegðun fyrirtækjanna. Þeir eru 

viðtakendur aðgerða og framleiðslu fyrirtækjanna. 

3. Hagsmunaaðilar meta hversu vel er komið til móts við væntingar þeirra og 

leggja mat á það hvernig hegðun fyrirtækjanna hefur áhrif á nærumhverfið.  

 (Wood og Jones, 1995, bls. 231). 

 

Eins og sjá má af ofantöldu þá gegna hagsmunaaðilar veigamiklu hlutverki í 

starfi skipulagsheilda og veita þeim ákveðið aðhald. Þeir sjá sjálfkrafa um að 

mynda þann grunn væntinga sem síðan er ætlast til af skipulagsheildunum að 

standa undir.  

Nái skipulagsheildir ekki að standa undir þessum væntingum geta 

hagsmunaaðilar jafnvel valdið þeim tjóni með ýmsum aðgerðum eða umtali. 

Til eru fjölmörg dæmi þess að óánægðir hagsmunaaðilar hafi hreinlega refsað 
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fyrirtækjum fyrir slæma hegðun (Thompson, Strickland og Gamble, 2010, bls. 

319). 

Samkvæmt Maignan og Ferrel stendur samfélagsleg ábyrgð fyrirtækja fyrir þá 

skyldu að koma til móts við væntingar hagsmunaaðila, og getur því haft 

mótandi áhrif á þær (Maignan og Ferrel, 2004, bls. 6). Til að svo megi vera 

verður hins vegar að gæta þess að útfærsla samfélagsábyrgðar felist í meiru en 

einungis styrkjum til góðgerðarmála og mannúðlegum starfsskilyrðum. Stefnan 

þarf að byggja á traustum grunni þar sem allir ferlar og meginreglur hennar 

taka kerfislega á kröfum hagsmunaaðila (Maignan og Ferrel, 2004, bls. 17). 

 

Skipta má hagsmunaaðilum í upp í hópa eftir því hvernig þeir hafa áhrif á 

skipulagsheildina og skipulagsheildin á þá. Árið 1997 birtu þau Wheeler og 

Sillanpaa mjög ítarlega greiningu á hagsmunaaðilum í bók sinni, The 

Stakeholder Corporation; A Blueprint for Maximizing Stakeholder Value. Þar 

kjósa þau að skipta hagsmunaaðilum í fjóra flokka: 

 

1. Samskipta-hagsmunaaðilar  

2. Ekki samskipta-hagsmunaaðilar  

3. Aðal hagsmunaaðilar  

4. Auka hagsmunaaðilar  

 

(Wheeler og Sillanpaa, 1997, bls. 167). 

 

Til skýringar benda þau Wheeler og Sillanpaa á að samskipta- hagsmunaaðilar 

séu þeir hagsmunaaðilar sem hægt er að hafa bein samskipti við. Dýrategundir, 

umhverfið og komandi kynslóðir eru hinsvegar hagsmunaaðilar sem ekki er 

hægt að hafa bein samskipti við og eru því „ekki samskiptalegir 

hagsmunaaðilar“ (Wheeler og Sillanpaa, 1997, bls. 168). 

 

Samkvæmt þeim teljast aðalhagsmunaaðilar skipulagsheilda sem jafnframt eru 

samskipta-hagsmunaaðilar vera:  

 

 Hluthafar og fjárfestar,  

 Starfsmenn og stjórnendur,  
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 Viðskiptavinir, 

 Nærsamfélagið,  

 Birgjar og aðrir samstarfsaðilar. 

 

Til aukahagsmunaaðila sem jafnframt eru samskipta-hagsmunaaðilar teljast:  

 

 Ríkisstjórnir og stjórnvöld 

 Opinberar stofnanir 

 Þrýstihópar 

 Fjölmiðlar og háskólar 

 Viðskiptabandalög 

 Samkeppnisaðilar 

 

Til aðalhagsmunaaðila sem ekki eru samskipta-hagsmunaaðilar teljast: 

 

 Umhverfið 

 Komandi kynslóðir 

 Lífverur aðrar en manneskjur (e. non-human). 

 

Til aukahagsmunaaðila sem ekki eru samskipta-hagsmunaaðilar teljast: 

 

 Umhverfisþrýstihópar 

 Samtök um dýravernd 

 

Samkvæmt þeim eru aðalhagsmunaaðilar skipulagsheilda þeir sem hafa beinna 

hagsmuna að gæta og eiga eitthvað undir því að skipulagsheildinni gangi vel. 

Aðrir hagsmunaaðilar geta haft veruleg áhrif en þó er ábyrgðarskyldan 

gagnvart þeim oft minni (Wheeler og Sillanpaa, 1997, bls. 167-168). 

  

Í lok þessarar umfjöllunar um hagsmunaaðila er rétt að benda á það að konur 

geta talist hagsmunaaðilar eða sérstakur hópur sem skipulagsheildir þurfa að 

taka sérstakt tillit til. Grosser hefur bent á þá staðreynd að enn sé um það bil 

15% launamunur milli karla og kvenna í Evrópu og að staða kvenna sé um 

margt skekkt á evrópska vinnumarkaðinum (Grosser, 2009, bls. 292). Af 
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þessum ástæðum, og fleirum til, bendir hún á að fyrirtæki og fræðin sjálf eigi 

að fara að skilgreina konur sem sér hagsmunaaðilahóp (Grosser, 2009, bls. 

297). Samkvæmt Grosser er samfélagsleg ábyrgð fyrirtækja farin að skipta 

konur miklu máli og er farin að hafa áhrif á jafnréttismálin í heild sinni. Með 

grein sinni er Grosser að vekja máls á því að þörf sé á kerfislegri nálgun á 

þennan málaflokk (Grosser, 2009, bls. 302). 

 

2.5 Rök með og á móti CSR 
 

Nánast hefur myndast hefð fyrir því að minnast á Milton Friedman þegar 

fjallað er um samfélagslega ábyrgð, og vissulega er erfitt að undanskilja 

þennan virta hagfræðing og nóbelsverðlaunahafa frá umræðunni þegar böndin 

berast að þeim aðilum sem eru eða voru andvígir CSR hugmyndafræðinni. Líkt 

og áðurnefndur kollegi hans Levitt, þá lagðist Friedman eindregið gegn 

hugmyndinni um að fyrirtæki gerðust samfélagslega ábyrg og eins og áður 

sagði var Friedman á því að fyrirtæki hefðu aðeins einni skyldu að gegna. Sú 

skylda var að hámarka hagnað eigenda sinna (Friedman, 1970, bls. 33). Hér er 

verið að vitna til frægrar greinar eftir Friedman sem birtist í The New York 

Times árið 1970 sem bar það skemmtilega heiti: The Social Responsibility of 

Business is to Increase its Profits. Í greininni gefur Friedman sterklega í skyn 

að samfélagsábyrgð fyrirtækja sé í sumum tilfellum ekkert annað en 

orðagjálfur (e. pure rhetoric). Þá segir hann orðrétt:  

In each of these cases, the corporate executive would be spending 

someone else's money for a general social interest. Insofar as his 

actions in accord with his "social responsibility" reduce returns to 

stockholders, he is spending their money. Insofar as his actions 

raise the price to customers, he is spending the customers' money. 

Insofar as his actions lower the wages of some employees, he is 

spending their money (Friedman, 1970, bls. 33).  

Samkvæmt Friedman eru stjórnendur fyrirtækja nánast að stela fjármagni frá 

hlutabréfaeigendum með CSR starfi. Í ofanálag hækkar slíkt starf öll verð til 

viðskiptavina og þannig er verið að eyða þeirra fjármunum. Þá bendir hann á 
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að einnig sé verið að lækka laun starfsmanna með þessu móti og þannig verið 

að eyða fjármunum þeirra (Friedman, 1970, bls. 33). Óhætt er að fullyrða að 

þetta viðhorf er sjaldgæft í dag og greinin hefur eins og gefur að skilja sætt 

mikilli gagnrýni. Dæmi um slíka gagnrýni er að finna í grein Thomas Mulligan, 

sem var aðstoðarprófessor við Duke háskóla í Bandaríkjunum. Þar bendir 

Mullignan á að áhyggjur Friedman séu óþarfar þar sem engin hætta sé á 

„þjófnaði“ sem þessum. Ástæðan er einföld. Stjórnendur sem kjósa að sinna 

samfélagslegri ábyrgð hætta ekki þar með að fara eftir fjárhagsáætlunum eða 

að reyna að skila hagnaði og samkeppnishæfum verðum (Mullignan, 1986, bls. 

269). Þau Branco og Rodrigues benda einnig á að þó að gildismat stjórnenda 

séu CSR starfi mikilvæg, þá sé erfitt að trúa því að þeir taki vísvitandi 

ákvarðanir sem skaði fyrirtækin fjárhagslega (Branco og Rodrigues, 2006, bls. 

112). 

 

Samkvæmt Friedman eiga skipulagsheildir að nota tæki sín til að auka gróðann 

innan marka laganna án blekkinga eða svika (Friedman, 1962, bls. 145). Fyrir 

honum snerist spurningin ekki um það hvort skipulagsheildir geti verið 

samfélagslega ábyrgar heldur hvort það lagaumhverfi sem er í gildi hverju 

sinni dugi til að ná fram ásættanlegri hegðun. Af þessum sökum var engin þörf 

fyrir CSR að mati Friedman. Þeir Falck og Heblich kjósa að svara þessum 

rökum þannig að með aukinni hnattvæðingu eru fyrirtæki ekki lengur aðilar að 

löggjöf eins lands heldur standa þau nú andspænis mismunandi lögum og 

siðareglum. Þar sem engin heimsstjórn fyrirfinnst er ljóst að eitthvað annað 

þarf að koma til svo hægt sé að loka þessu gati. Þeir félagar benda á það að 

vandamál sem þetta er oft fljótlegra og auðveldara að leysa með hjálp 

fyrirtækja heldur en með hjálp ríkisstjórna einstakra landa (Falck og Heblich, 

2007, bls. 249). 

 

Gott dæmi um þá gagnrýni sem samfélagsábyrgð hefur mátt sæta er að finna 

frá árinu 1983 þegar sá virti vísindamaður Henry Mintzberg, sem var hlynntur 

samfélagslegri fyrirtækjaábyrgð sá ástæðu til að gera málið að sérstöku 

umfjöllunarefni sínu. Í grein hans sem ber heitið: The Case for CSR og birtist í 

The Journal of Business Strategy bendir Mintzberg á að samfélagsábyrgð 

fyrirtækja sé undir stöðugum árásum, eins og hann orðar það, sem berast víða 
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að. Samkvæmt honum voru þetta yfirleitt árásir frá aðilum sem treystu ekki 

fyrirtækjum og héldu því fram að samfélagsleg ábyrgð fyrirtækja væri ekkert 

annað en risavaxin almannatengslaherferð og tómt orðagjálfur (Mintzberg, 

1983, bls. 5). Er Mintzberg hér væntanlega að vísa í áðurnefnd orð Friedman. 

Vel má vera að slíkt tal eigi í einhverjum tilfellum rétt á sér, því ekki er hægt 

að útiloka það að einhver fyrirtæki hafi nýtt sér samfélagsábyrgð einungis til að 

hressa upp á ímyndina.  

Mintzberg nefnir fleiri dæmi. Honum höfðu borist til eyrna fullyrðingar sem 

hljóðuðu á þá leið að aðilar í viðskiptalífinu og stórfyrirtæki væru einfaldlega 

ekki hæf til að sinna samfélagslegum málefnum og að fyrirtækin hefðu jafnvel 

engan rétt á því (Mintzberg, 1983, bls. 5). Að halda því fram að fólk í 

viðskiptalífinu sé upp til hópa óhæft til að sinna samfélagsmálum þykir 

skýrsluhöfundi hljóma undarlega. Hvort sem um er að ræða stofnanir á vegum 

hins opinbera, eða einkafyrirtæki, þá eru allar þessar skipulagsheildir settar 

saman af mannfólki með mismunandi skoðanir, gildi og siðferði. Það verður 

því að teljast ákaflega hæpið að hægt sé að taka út einn ákveðinn geira 

atvinnulífsins og alhæfa þannig að siðferði allra sem starfa innan hans sé lakara 

en annarra.  

Af ofansögðu er óhætt að fullyrða að hugtakið hafi verið umdeilt allt frá 

upphafi þess, og oft er engu líkara en að menn séu að tala um sitthvorn hlutinn. 

Þá eru menn ósammála um hvað fellur undir ábyrgðina og hvað ekki og hvort 

hún sé yfirleitt til góða eður ei. Á meðan engin ein skilgreining er viðurkennd 

sem sú eina rétta er líklegt að hugtakið verði áfram tilefni til deilna og 

rannsókna.  

Í næsta kafla verða tiltekin nokkur dæmi um það hver ábati fyrirtækja getur 

orðið við það að leggja stund á CSR starf og hvers fyrirtæki geta vænst af slíku 

starfi.  

 

2.6 Ábati fyrirtækja af samfélagsábyrgð eða af góðri 
samfélagslegri frammistöðu (CSP) 

 

Flestar þær rannsóknir sem höfundur kynnti sér við gerð þessarar skýrslu benda 

til þess að samfélagslega ábyrg fyrirtæki njóti ákveðins forskots á önnur 

fyrirtæki sem eru það ekki. Þegar horft er til þess hversu samfélagslega ábyrg 
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fyrirtæki eru þá er gjarnan talað um samfélagslega frammistöðu þeirra (e. 

Corporate Social Performance) eða CSP.  

Donna Wood vill meina að CSP hugtakið hafi í raun þrjár hliðar og að þær séu: 

Uppsetning meginreglna samfélagsábyrgðar, ferli samfélagslegrar svörunar, og 

sjáanlegar afleiðingar vegna samfélagslegra tengsla fyrirtækjanna (Wood, 

1991, bls. 693). Samkvæmt þeim Wood og Jones er það hins vegar töluverðum 

erfiðleikum háð að mæla þessa frammistöðu en yfirleitt snúast slíkar mælingar 

um það að reyna að meta getu fyrirtækjanna til að uppfylla þarfir og væntingar 

ákveðinna hagsmunaaðila (Wood og Jones, 1995, bls. 231). Vandamálið við 

mælingarnar er ekki síst komið til vegna þess að ekki fyrirfinnst neinn 

fullgildur mælikvarði fyrir CSP hugtakið (Wood og Jones, 1995, bls. 261). 

Hvað sem mælikvörðum líður er þó ljóst að samfélagsleg hegðun og bætt 

frammistaða í þá veru, virðist hafa jákvæð áhrif á rekstur fyrirtækja.  

En eftir nákvæmlega hverju er að slægjast, er þetta eitthvað sem munar um eða 

eitthvað sem tekur því að eltast við? Hér að neðan verða rakin nokkur dæmi um 

hverju bætt samfélagsleg frammistaða getur skilað, hvernig skipulagsheildir 

hafa hagnast á CSR starfi og hvers skipulagsheildir geta vænst taki þau upp 

CSR vottun.  

Fyrsta dæmið sem tekið er um ábata CSR starfs er að finna í um margt 

áhugaverðri rannsókn þeirra Bernadette og félaga sem skoðaði sambandið milli 

samfélagsábyrgðar og fjárhagslegrar frammistöðu fyrirtækja. Þar segir orðrétt 

um CSP:  

 

Ávinningur af bættri samfélagslegri frammistöðu fyrirtækja kom 

strax í ljós í formi aukinnar sölu. Þetta samband varð til á því ári 

sem breytingin var gerð og náði einnig til ársins á eftir. Þessi 

uppgötvun gefur til kynna að neytendur fylgist með og að þeir séu 

tilbúnir til að styðja fyrirtæki í þeim aðgerðum sem verða til að 

bæta samfélagslega frammistöðu þeirra. Þetta bendir einnig til þess 

að fyrirtæki nái samkeppnisyfirburðum við að bæta samfélagslega 

frammistöðu sína, jafnvel þó að slíkt sé aðeins gert í stuttan tíma 

(Bernadette ofl, 2001, bls. 151). 

 

Þeir félagar bæta því síðan við að áhrif samfélagslegrar frammistöðu á hagnað 

séu þó ekki eins skýr eins og á sölutölur, því að CSR starf krefst útgjalda. En 
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samkvæmt þeim félögum bendir þó margt til þess að fyrirtæki hagnist á slíku 

starfi þegar til lengri tíma er litið (Bernadette ofl, 2001, bls. 151-152). 

 

Niðurstöður rannsóknar þeirra Rettab, Brik og Mellahi frá árinu 2009, sem 

skoðar þessi sömu tengsl í nýmarkaðslöndum, benda einnig til þess að jákvætt 

samband ríki á milli samfélagslegrar frammistöðu og fjárhaglegrar 

frammistöðu fyrirtækja (Rettab, Brik og Mellahi, 2009, bls. 14). 

 

Í könnun framkvæmdri af PricewaterhouseCoopers, kom í ljós að 70% 

forstjóra alþjóðlegra fyrirtækja voru á því að CSR ætti stóran þátt í hagnaði 

fyrirtækjanna (Watson og MacKay, 2003, bls. 626). 

 

Samkvæmt þeim Thompson, Strickland og Gamble, er samfélagsleg ábyrgð 

fyrirtækja farin að skipta fyrirtæki og eigendur þeirra verulegu máli. Þannig eru 

þau fyrirtæki í Bandaríkjunum sem eru umhverfisvæn, sjálfbær og 

samfélagslega ábyrg að skila að meðaltali um 35-45% meiri hagnaði til 

hluthafa sinna en meðalfyrirtækið í Dow Jones vísitölunni. Þá eru margir 

sjóðsstjórar farnir að setja það sem skilyrði fyrir kaupum í fyrirtækjum að þau 

sinni samfélagsábyrgð. Samkvæmt þeim félögum mælist einnig sterkt jákvætt 

samband milli samfélagslegrar frammistöðu og hagnaðar fyrirtækja. Þá ber að 

nefna að samfélagslega ábyrg fyrirtæki eru síður líkleg til að lenda í 

kostnaðarsömum málaferlum eða fá á sig sektir (Thompson, Strickland og 

Gamble, 2010, bls. 320).  

 

Rannsóknir hafa sýnt að samfélagslega ábyrg hegðun fyrirtækja hefur góð áhrif 

á starfsmenn. Slík hegðun virðist lækka starfsmannaveltu og þar með kostnað 

við ráðningar og þjálfun nýs starfsfólks. Þá laðar slíkt starf að gott starfsfólk og 

ýtir undir skuldbindingu þess við vinnustað. Einnig hefur verið sýnt fram á 

betri starfsanda og meiri framleiðni hjá fyrirtækjum sem leggja áherslu á 

samfélagsábyrgð, ef fyrirtæki nota auðlindir sínar starfsfólki til hagsbóta. Allt 

þetta er mögulegt vegna þess að með samfélagslega ábyrgri hegðun verður 

fyrirtækið að betri vinnustað og hann verður eftirsóknarverðari fyrir vikið. Gott 

CSR starf getur einnig minnkað líkurnar á slæmu umtali sem getur orðið til 

þess að orðspor fyrirtækja laskast og vörur þeirra séu sniðgengnar (Thompson, 
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Strickland og Gamble, 2010, bls. 319). Nánar verður komið inn á tengsl CSR 

starfs og starfsánægju seinna í skýrslunni. 

 

Þau Branco og Rodrigues taka í svipaðan streng og benda á að áhrif CSR starfs 

snerti ekki síst innviði fyrirtækja. Þannig styður rannsókn þeirra það að CSR 

starf laði að gott starfsfólk, hafi góð áhrif á starfsanda og minnki 

starfsmannaveltu Þá eiga þau fyrirtæki sem minnka úrgang og sóun, 

endurvinna og spara vatn og rafmagn, oft átt rétt á styrkjum og ýmiskonar 

umbunum fyrir starf sitt sem getur vissulega haft áhrif á fjárhagslega 

frammistöðu þeirra. (Branco og Rodrigues, 2006, bls., 127). 

 

Líkt og góð hegðun fyrirtækja getur orðið þeim til framdráttar, getur slæm 

hegðun að sjálfsögðu skaðað fyrirtækin. Slæm samfélagsleg hegðun getur orðið 

til þess að starfsmenn, viðskiptavinir og hluthafar hreinlega refsi fyrirtækjum 

sem ekki hegða sér með ábyrgum hætti. Þannig hafa yfirmenn fyrirtækja með 

laskað orðspor látið hafa eftir sér að það versta hafi verið hið breytta viðhorf 

starfsmanna til fyrirtækisins. Ungt og efnilegt starfsfólk hafði ekki lengur 

löngun til að vinna hjá fyrirtækinu (Thompson, Strickland og Gamble, 2010, 

bls. 319). Wood og Jones skoðuðu einnig áhrif lélegrar samfélaslegrar 

frammistöðu. Samkvæmt niðurstöðum þeirra rannsókna kom í ljós að léleg 

samfélagsleg frammistaða skaðar fyrirtæki einnig fjárhagslega (Wood og 

Jones, 1995, bls. 261).  

 

2.7 Starfsánægja og áhrifaþættir 
 

Flestir kannast við hugtakið starfsánægju en líklegt verður að teljast að færri 

viti nákvæmlega hvernig starfsánægja verður til eða hvaða þættir hafa þar helst 

áhrif. Margar rannsóknir liggja að baki hugtakinu og hafa niðurstöður þeirra oft 

komið á óvart.  

Fræg er skilgreining bandaríska sálfræðingsins Edwin Locke á starfsánægju. 

Hann skilgreindi hana þannig: „Starfsánægja er hið ánægjulega ástand sem 

verður til vegna mats starfsmanns á starfi sínu“ (Locke, 1968, bls. 10).  

Sennilega eru engar rannsóknir á starfsánægju jafn þekktar og rannsóknir 

sálfræðingsins Frederick Herzberg. Þekktasta rannsókn hans snerist um þætti er 
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hann nefndi hvata og óánægjuvalda, það er að segja, þá þætti sem gera fólk 

ánægt og óánægt í starfi. Niðurstöður þessara rannsókna setti hann fyrst fram í 

bók sinni: The Motivation to Work, sem fyrst var gefin út árið 1959. Kenning 

Herzberg, sem oft er kölluð tveggja þátta kenningin, hljóðaði á þá leið að það 

væru ekki sömu þættir sem leiða til starfsánægju og óánægju í starfi og því 

væri best að skoða þá sem tvo aðskilda hluti (Herzberg, 1965, bls. 395). 

Rannsóknum sínum beindi Herzberg meðal annars að finnskum yfirmönnum 

og hafa niðurstöðurnar verið staðfestar meðal fleiri hópa og einnig í öðrum 

löndum þar sem sams konar flokkun hefur komið í ljós (Herzberg, 1965, bls. 

393). Ekki er þó hægt að fullyrða að þessi flokkun sé algild. 

Þeir þættir sem Herzberg taldi að ákvörðuðu starfsánægju kallaði hann hvata 

eins og áður sagði, og voru þeir eftirfarandi: 

 

Hvatar: 

 Að ná árangri 

 Að öðlast viðurkenningu 

 Eðli starfsins 

 Að bera ábyrgð 

 Frami í starfi  

 

Þeir þættir sem Herzberg taldi að ákvörðuðu starfsóánægju kallaði hann 

óánægjuvalda og voru þeir eftirfarandi: 

 

Óánægjuvaldar: 

 Stefna fyrirtækis 

 Verkstjórn 

 Laun 

 Samstarf 

 Starfsskilyrði 

 

Af þessu dró Herzberg þá ályktun að andstæðan við starfsánægju væri engin 

starfsánægja og andstæðan við starfsóánægju væri engin starfsóánægja. Hann 

sagði ennfremur: „Starfsánægja ræðst af þeim tilfinningum sem 

einstaklingurinn ber til innihalds starfs síns“ og „Starfsóánægja ræðst af þeim 
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aðstæðum eða starfsumhverfi sem viðkomandi starfar í“ (Herzberg, 1965, bls. 

395). Af þessu má ráða að sama flokkun kemur hugsanlega ekki fram í öllum 

rannsóknum eins og áður sagði, þar sem eðli starfa og fyrirtækja eru oft ólík.  

Rannsóknir Herzberg gefa stjórnendum góða vísbendingu um það hvað þeir 

geta gert til að stuðla að ánægju starfsmanna. Það sem virðist skipta starfsmenn 

mestu máli er möguleikinn á frama í starfi, eðli starfsins og viðurkenning fyrir 

vel unnin störf. Athyglisvert er að sjá að laun eru ekki beinn áhrifaþáttur á 

starfsánægju og ekki starfsskilyrði heldur, en þau geta hvoru tveggja stuðlað að 

ánægju og óánægju í starfi. Þannig má segja að slæmur aðbúnaður, skipulag og 

umhverfi geti gert starfsfólk óánægt í starfi en fallegt og gott umhverfi er hins 

vegar sjaldnast nóg til að gera starfsfólk hamingjusamt. Það sama má segja um 

launin. Þessi kenning Herzberg hefur verið rannsökuð mjög ýtarlega og þrátt 

fyrir að hún sé komin vel til ára sinna er óhætt er að segja að hún sé enn í fullu 

gildi.  

Hvað varðar launaþáttinn þá er þáttur launa í starfsánægju enn mjög umdeildur. 

Singh og Loncar benda á að nýlegar rannsóknir hafi verið mjög misvísandi 

hvað þetta varðar. Þær hafa ýmist bent til þess að laun séu einn mikilvægasti 

hluti starfsánægju meðan aðrar sambærilegar rannsóknir hafi bent til þess að 

laun skipti þar litlu sem engu máli (Singh og Loncar, 2010, bls. 476). 

Niðurstöður þeirra eigin rannsókna benda hins vegar til þess að neikvæð tengsl 

ríki á milli launaánægju og starfsmannaveltu, það er að segja, að aukin ánægja 

með laun þýði yfirleitt lægri starfsmannaveltu (Singh og Loncar, 2010, bls. 

481). Þessar niðurstöður ganga ekki gegn kenningu Herzberg að mati höfundar, 

heldur renna frekari stoðum undir hana.  

Sweeney og félagar benda á að fjöldi annarra þátta virðist geta haft áhrif á 

starfsánægju. Þannig virðist starfsánægja aukast með hækkandi starfsaldri og 

einnig virðist starfsánægja í sumum tilfellum geta farið eftir kyni meðal 

einstakra stétta. Þá hafa nokkrar erlendar rannsóknir bent til þess að meiri 

starfsánægju sé að finna í þéttbýli, þar sem jafnan er að finna betur menntað 

starfsfólk, fleiri tækifæri og betri samgöngur (Sweeney ofl, 2002, bls. 51-52). 

Þó eru til rannsóknir sem styðja ekki þessar niðurstöður, og gott dæmi er þeirra 

eigin rannsókn, en niðurstöður hennar gáfu til kynna að aldur, kyn og 

staðsetning starfsmanna hefðu ekki marktæk áhrif á starfsánægju (Sweeney ofl, 

2002, bls. 56).  
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Niðurstöður rannsókna þeirra Tamm og félaga benda til þess að stærð 

fyrirtækja geti einnig haft áhrif á starfsánægju. Þannig benda rannsóknir þeirra 

til þess að meiri starfsánægju sé að finna hjá smærri fyrirtækjum og hún sé 

meiri eftir því sem fyrirtækin eru smærri. Samkvæmt þeim getur ýmislegt 

valdið þessu og nefna þau að stærri fyrirtækjum fylgir minna sjálfræði, þeim 

fylgja aukin formlegheit í ferlum og samböndum og stærra bil sé milli 

stjórnenda og almennra starfsmanna (Tamm ofl, 2010, bls. 44). Þá bentu 

rannsóknir þeirra einnig til þess að smærri fyrirtæki sinntu frekar CSR en þau 

stærri (Tamm ofl, 2010, bls. 19). 

Nánar verður farið út í áhrifaþætti á starfsánægju og einstakar hliðar hennar í 

kaflanum mælingar á starfsánægju, hér síðar í skýrslunni. 

 

2.8 Áhrif starfsánægju á rekstur fyrirtækja og starfsmannahald 
 
 

Sjálfsagt mæla fáir á móti því að starfsmenn séu fyrirtækjum gríðarlega 

mikilvæg auðlind og ánægja þeirra getur haft mikið um það að segja hvernig 

fyrirtækjum reiðir af. En hver eru þessi áhrif nákvæmlega og hvaða áhrif getur 

starfsánægja eða óánægja haft á rekstur fyrirtækja og starfsmannahald? 

 

Rannsóknir sína að aukin starfsánægja endurspeglast oftast í betra starfsfólki 

og hefur fjölmarga kosti í för með sér. Því til stuðnings ber að nefna rannsókn 

þeirra Judge og félaga en þar komast þau að því að jákvætt samband ríkir á 

milli starfsánægju og frammistöðu í starfi (Judge ofl, 2001, bls. 385). 

 

Að treysta starfsmönnum eða auðga störf þeirra (e. job enrichment) virðist 

einnig gefa góða raun. Í stórri könnun frá 1994 sem náði til 580 fyrirtækja í 

Bretlandi kom í ljós að í nánast hvert skipti sem að starfsmönnum voru falin 

meiri völd þá fóru þeir fram úr væntingum yfirmanna. Slíkt leiddi meðal annars 

til betri þjónustu, meiri nýsköpunar, meiri framleiðni og aukinnar 

samkeppnishæfni fyrirtækjanna (Wheeler og Sillanpaa, 1997, bls. 193). 

 

Samkvæmt Torrington og félögum getur sveigjanlegur vinnutími haft mikil og 

góð áhrif á starfsánægju. Þetta þótti leiða til minni fjarvista og hafði góð áhrif á 
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starfsanda. Þá hafa rannsóknir sýnt að sveigjanleiki eykur jafnan skuldbindingu 

starfsmanna við vinnustað og bætir frammistöðu þeirra. Í ofanálag hafa 

rannsóknir sýnt fram á tengsl milli sveigjanlegs vinnutíma og aukinnar 

frammistöðu fyrirtækjanna sjálfra og eins getu þeirra til að ráða til sýn hæft 

starfsfólk (Torrington ofl, 2008, bls. 769-770).  

 

Sýnt hefur verið fram á neikvæða fylgni milli starfsánægju og reiði, 

afbrigðilegrar hegðunar, kvíða og kulnunar í starfi. Starfsánægja virðist draga 

verulega úr þessum neikvæðu atriðum. Ótti um starfsmissi (e. Job Insecurity) 

hefur einnig neikvæða fylgni við starfsánægju. Einnig mælast marktæk jákvæð 

tengsl milli starfsánægju og samfélagslegrar hegðunar (Reisel ofl, 2010, bls. 

84). Þannig virðist aukin starfsánægja meðal annars hafa jákvæð áhrif á 

starfsmannaveltu og getur þannig lækkað kostnað við ráðningar og þjálfun nýs 

starfsfólks.  

 

Athyglisvert er að aukin starfsánægja virðist deila mörgum af þeim góðu 

áhrifum sem samfélagslega ábyrg hegðun fyrirtækja virðist hafa á 

skipulagsheildir. Í næsta kafla verða skoðaðar aðferðir við mælingar á CSR og 

starfsánægju. 
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3. Aðferðir við mælingar á CSR og starfsánægju  
 

3.1 Mælingar á CSR (CSP) 
 

Margar tilraunir hafa verið gerðar til þess að mæla samfélagslega ábyrgð eða 

samfélagslega frammistöðu fyrirtækja (e. CSP), og má í raun segja að 

aðferðirnar hafi verið nánast eins mismunandi og þær eru margar. Ýmislegt 

veldur því að menn eru ekki á eitt sáttir um hvernig skuli standa að mælingum 

á hugtakinu. CSR hugtakið er víðfeðmt, viðamikið og flókið, og eins og áður 

sagði leyfist hverjum og einum að skilgreina það eftir eigin höfði. Svo dæmi sé 

tekið þá hafa rannsakendur hugtaksins til að mynda oft verið ósammála um 

hverjir eru mikilvægustu hagsmunaaðilar fyrirtækja eða hverjar eru 

mikilvægustu víddir samfélagsábyrgðar. Þá er enn deilt um hvers konar 

mælikvarða skuli notast við mælingar á hugtakinu, en mælikvarðarnir sem 

þróaðir hafa verið eru fjölmargir. Hér að neðan verður sagt frá nokkrum 

rannsóknum sem tengjast mælingum á hugtakinu og nokkrum af þekktustu 

mælikvörðum á því sviði. 

 

Í gamalli en nokkuð vel þekktri rannsókn þeirra Aupperle, Carroll og Hatfield 

frá árinu 1985 var gerð tilraun til þess að mæla hugtakið. Notuðust þeir félagar 

við fjögurra þátta líkan Carroll sem hann hafði hannað árið 1979. Þetta líkan 

átti að endurspegla þætti samfélagsábyrgðar fyrirtækja og hönnuðu þeir félagar 

mælitæki sitt byggt á því. Þessir fjórir þættir voru:  

 

1. Efnahagslegir þættir 

2. Lagalegir þættir 

3. Siðferðislegir þættir  

4. Valkvæðir þættir  

 (Aupperle, Carroll og Hatfield, 1985, bls. 455). 

 

Þessir þættir samfélagsábyrgðar, sem einnig mætti kalla samfélagslegar 

skyldur, voru skilgreindir þannig af Carroll:  
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Efnahagslegar skyldur fyrirtækja eru þær að fyrirtæki eiga að skila 

hagnaði, vera arðvænleg og uppfylla þarfir viðskiptavina. Lagaleg 

ábyrgð fyrirtækja sú er að fyrirtæki á að fara að gildandi lögum. 

Siðferðislegar skyldur fyrirtækja endurspegla óskrifuð gildi, 

skoðanir og venjur sem eiga rætur að rekja til samfélagsins. 

Siðferðilegar skyldur ganga lengra en lög gera ráð fyrir. Valkvæðar 

skyldur fyrirtækja eru sjálfviljugar og mannúðlegar í eðli sínu en 

þær er erfitt að meta og sannreyna (Aupperle, Carroll og Hatfield, 

1985, bls. 455). 

 

Mælingin á CSP fór fram með póstkönnun sem send var á rúmlega 800 

framkvæmdastóra þeirra fyrirtækja sem skráð voru á árslista Forbes. Könnunin 

innihélt 20 spurningar og innihélt hver þessara spurninga fjórar fullyrðingar. 

Þessar 20 spurningar endurspegluðu allar einhverjar af hinum fjórum 

samfélagslegu skyldum Carroll. Svarendur voru beðnir um að svara 

fullyrðingunum á Likert kvarða (Aupperle, Carroll og Hatfield, 1985, bls. 455-

456).  

Likert kvarðinn er oftast 5 þrepa en getur allt eins verið 2, 7, 10 eða 11 þrepa. 

Kvarðinn er kenndur við Rensis Likert sem hannaði hann árið 1920 (Hartley og 

Betts, 2010 bls. 17-18).  

 

Carroll sem er prófessor við Georgíuháskóla hefur verið duglegur að rannsaka 

samfélagsábyrgð fyrirtækja. Í grein hans frá árinu 2000 kemur hann inn á 

mælingar á CSP. Samkvæmt honum þá tengjast minnst 4 eða 5 hagsmunaaðilar 

samfélagslegri frammistöðu fyrirtækja. Þessir hagsmunaaðilar eru starfsmenn, 

neytendur, eigendur, samfélagið og hugsanlega umhverfið. Carroll segir að of 

oft sjái hann rannsóknir þar sem aðeins er tekið tillit til eins eða tveggja þessara 

hagsmunaaðila. Samkvæmt honum er mögulegt að mæla þessa frammistöðu og 

af þeim sökum eigi að gera það. Spurningin snúist einfaldlega um það hvort 

menn nái einhvertíma að þróa áreiðanlegan mælikvarða (Carroll, 2000, bls. 

473). Carroll nefnir að margir hafi reynt að mæla hugtakið. Sumum hefur tekist 

vel upp, öðrum ekki, en fáum hefur hins vegar tekist að taka með í reikninginn 

allar þær fjölmörgu breytur sem haft geta áhrif (Carroll, 2000, bls. 474). 
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Í grein þeirra Waddock og Graves sem fjallaði um tengsl milli CSP og 

hagnaðar fyrirtækja stendur: Alvarlegt vandamál hefur plagað rannsakendur 

fram að þessu, vandamálið við að mæla samfélagslega frammistöðu fyrirtækja. 

CSP hefur margar víddir allt frá mengunarvörnum til þess hvernig komið er 

fram við konur (Waddock og Graves, 1997, bls. 2). Ljóst er af þessu að 

vandamálið er mælikvarðinn. Hann verður einhverveginn að ná að endurspegla 

sannarlega frammistöðu fyrirtækjanna. Í tilfelli Waddock og Graves þá fóru 

þau þá leið að notast við gögn úr gagnagrunni kenndan við þá félaga Kinder, 

Lydenberg og Domini sem saman ráku fyrirtækið KLD. Í gagnagrunninum 

voru á þessum tíma skráð yfir 1000 fyrirtæki þar sem þau voru metin eftir KLD 

vísitölunni. KLD fyrirtækið var Bandarískt og stundaði samfélagsrannsóknir á 

þarlendum fyrirtækum. Vísitalan var byggð á 5 þrepa Likert kvarða og mældi 

hversu sterk fyrirtækin voru út frá 8 samfélagslega mikilvægum þáttum. Þessir 

þættir voru:  

 

1. Samfélagið  

2. Umhverfið  

3. Vara og neytendur 

4. Starfsmenn (samskipti við starfsmenn) 

5. Fjölbreytni, konur og minnihlutahópar 

6. Neikvæð atriði, hernaður 

7. Neikvæð atriði, kjarnorka 

8. Neikvæð atriði, Suður Afríka 

 (Waddock og Graves, 1997, bls. 15-16). 

 

Hér má sjá bregða fyrir sumum af þeim hagsmunaaðilum sem Carroll minntist 

á hér að ofan og eins suma þá er taldir voru upp í kafla 2 sem mikilvægustu 

hagsmunaaðilar fyrirtækja. 

 

Samkvæmt þeim Carroll og Shabana (2010, bls. 96) er KLD vísitalan frægasti 

og viðurkenndasti mælikvarðinn fyrir samfélagslega frammistöðu, en vísitalan 

hefur þó sínar takmarkanir eins og þau Maignan og Ferrell bentu á í rannsókn 

sinni frá árinu 2000. Í rannsókninni sem snerist um að hanna CSR mælikvarða 

fyrir fleiri en eitt land kom fram: „KLD vísitalan er mikið notuð, hún leggur 
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árlega mat á 800 skráð fyrirtæki í gegnum ýmsar víddir samfélagslegrar 

ábyrgðar. Þrátt fyrir þetta er hún vafasöm“. Þau benda réttilega á að atriði 

tengd hernaði og kjarnorku eiga ekki við nema brot af fyrirtækjum. Að þeirra 

mati er þó stærsta vandamál KLD vísitölunnar það, að hún er ekki byggð á 

nægilega fræðilegum rökum og endurspeglar ekki nógu vel það sem hún á að 

mæla (Maignan og Ferrell, 2000, bls. 285). Þau minnast ennfremur á að 

hannaðir hafa verið nokkrir hlutlausir mælikvarðar fyrir CSP. Þannig hefur 

verið notast við nokkurs konar mengunarvísitölu (e. pollution control index) og 

samfélagsábyrgð fyrirtækja metin eftir henni. Eins hefur verið reynt að tengja 

samfélagsábyrgð við glæpi fyrirtækja (e. corporate criminality), en þessir 

mælikvarðar taka í raun ekki tillit til nema einnar víddar samfélagsábyrgðar 

(Maignan og Ferrell, 2000, bls. 285). 

Í rannsókn þeirra Maignan og Ferrell, sem var mjög viðamikil, kusu þau að 

hanna mælitæki byggt á fjögurra flokka kerfi Carroll. Spurningarnar fyrir þetta 

nýja mælitæki voru fengnar með umfangsmiklum rannsóknum, meðal annars 

með hjálp fókushópa og meistaranema. Niðurstaðan varð 29 fullyrðingar sem 

var ætlað að endurspegla hina fjóra þætti samfélagsábyrgðar fyrirtækja kennda 

við Carroll, með tilliti til nokkurra hagsmunaaðila. Skiptingin var þannig að 7 

mældu þá efnahagslegu, 7 þá lagalegu, 7 þá siðferðislegu og 8 mældu 

valkvæðu þættina. Endanlegur mælikvarði var svo fenginn með því að hafa 

samband við 1000 yfirmenn í Frakklandi og aðra 1000 í Bandaríkjunum og láta 

þá meta þessar fullyrðingar eftir því hversu vel þær kæmu til móts við þarfir 

hagsmunaaðila (Maignan og Ferrell, 2000, bls. 286-287). Í þessari rannsókn 

var aðallega einblínt á 3 hagsmunaaðila sem voru: viðskiptavinir, starfsmenn 

og almennir hagsmunaaðilar (ríki og aðilar markaðarins), en höfundarnir benda 

á í lok greinarinnar að þetta séu þó ekki einu hagsmunaaðilarnir sem fyrirtæki 

þurfa að taka tillit til (Maignan og Ferrell, 2000, bls. 295). 

 

Nokkru síðar eða á árinu 2008 gerði Duygu Turker tilraun til að hanna 

endurbættan mælikvarða fyrir CSR í skýrslu sinni sem bar heitið Measuring 

Corporate Social Responsibility: A Scale Development Study. Þessi skýrsla er 

um margt áhugaverð og þar kemur Turker meðal annars inn á takmarkanir 

rannsókna af þessu tagi. Eitt helsta vandamálið samkvæmt honum er það að 

mælikvarðinn sem notaður er (spurningalistinn) getur aldrei tekið fullt tillit til 
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allra hagsmunaaðila (Turker, 2008, bls. 423). Í skýrslunni gerir hann þó tilraun 

til að hanna bættan mælikvarða með mjög umfangsmikilli rannsókn.  

Turker notaðist við þekktar fullyrðingar, meðal annars frá Aupperle, Carroll, 

Maignan og Ferrell, og fleirum sem hafa margoft verðið notaðar við CSP 

mælingar, en framkvæmdi jafnframt leitandi rannsókn þar sem starfsmenn 30 

stofnanna í Tyrklandi voru látnir leggja mat á það hvaða atriði skiptu ákveðna 

hagsmunaaðila mestu máli og hvaða fullyrðingar hentuðu best til mælinga á 

hugtakinu. Því næst voru 300 sérfræðingar úr Tyrknesku viðskiptalífi fengnir 

til að leggja mat á þessar fullyrðingar. Úr þessum niðurstöðum hannaði Turker 

svo spurningalista sem samanstóð af 42 fullyrðingum sem ætlað var að mæla 

samfélagsábyrgð fyrirtækja (Turker, 2008, bls. 417).  

 

Að lokum er vert að minnast á rannsókn þeirra Rettab, Brik og Mellahi frá 

árinu 2009. Rannsókn þeirra fjallaði um áhrif CSR á frammistöðu 

skipulagsheilda í nýmarkaðslöndum, nánar tiltekið í Dubai. Við mælinguna á 

CSR hugtakinu notuðust þeir við póstlistakönnun (tölvupóstkönnun) þar sem 

rúmlega 310 fyrirtæki svöruðu, sem var reyndar aðeins 14% svarhlutfall 

(Rettab, Brik og Mellahi, 2009, bls. 7). Þeir félagar kusu að notast við aðferð 

Maignan og Ferrell sem er að mati Rettab og félaga vel staðfest aðferð við 

mælingar á CSR (Rettab, Brik og Mellahi, 2009, bls. 8). Könnuninni var beint 

að talsmanni hvers fyrirtækis og voru svarendur beðnir um að svara 

fullyrðingum þeirra Mailgnan og Ferrell á 5 þrepa Likert kvarða. Þannig gátu 

þeir félagar reiknað út CSR einkunn fyrir hvert fyrirtæki fyrir sig (Rettab, Brik 

og Mellahi, 2009, bls. 9-11).  

 

Það er nokkuð ljóst að þessar rannsóknir hér að ofan eiga margt sameiginlegt 

þrátt fyrir að aðferðirnar séu nokkuð misjafnar. Í grunninn eru þær flestar 

byggðar upp á líkani Carroll frá árinu 1979 og taka allar tillit til ýmissa 

hagsmunaaðila. Við mælingarnar sjálfar var oftast notast við rúmlega 20-40 

fullyrðingar sem ætlað var að endurspegla víddir samfélagsábyrgðar, þar sem 

svarendur voru yfirleitt látnir svara á 5 þrepa Likert kvarða. Margir 

rannsakenda hafa freistast til að þróa nýjan mælikvarða eða reynt að bæta þann 

sem fyrir er enda eru þeir flestir sammála um að mælikvarðinn er stærsta 

vandamálið við mælingar af þessu tagi. 
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3.2 Algengar takmarkanir mælinga á CSP 
 

Eins og Carroll og Turker og fleiri komu inn á í rannsóknum sínum er eitt 

helsta vandamálið í rannsóknum sem þessum það að mælikvarðinn sem 

notaður er (spurningalistinn) getur sennilega aldrei endurspeglað eða tekið tillit 

til allra hagsmunaaðila fyrirtækja eða allra þeirra vídda sem samfélagsleg 

ábyrgð er sett saman úr (Turker, 2008, bls. 423; Carroll, 2000, bls. 474). 

Rannsókn af þessu tagi verður því líklega aldrei annað en ákveðin nálgun á 

viðfangsefnið. Waddock og Graves koma einnig inn á svipað atriði. Samkvæmt 

þeim hefur rannsakendum reynst erfitt að mæla samfélagslega frammistöðu 

fyrirtækja og vandamálið hefur yfirleitt verið vegna óheppilegs mælikvarða 

sem tekur tillit til of fárra vídda samfélagsábyrgðar (Waddock og Graves, 

1997, bls. 2).  

En takmarkanir við svona rannsóknir eru fleiri. Rannsóknir af þessu tagi eru 

yfirleitt byggðar á huglægu mati, og getur niðurstaðan því breyst eftir 

rannsakendum og einnig eftir því hver situr fyrir svörum hjá fyrirtækinu í það 

skiptið. Það tengist öðru þekktu vandamáli sem er að spurningum er oftast 

beint að einhverjum einum stjórnanda eða einum aðila innan fyrirtækisins sem 

getur skekkt niðurstöðuna verulega. Alls óvíst er að þessi aðili geti verið eða sé 

óhlutdrægur. Að lokum er rétt að benda á það að flestar þessar rannsóknir 

byggjast á gögnum frá aðeins einu landi, og því getur verið frekar hæpið að 

ætla að yfirfæra þau gögn eða rannsóknaraðferðir yfir á fyrirtæki staðsett í öðru 

landi. 

 

3.3 Mælingar á starfsánægju 
 

Mælingar á starfsánægju eiga það sameiginlegt með mælingum á 

samfélagslegri frammistöðu fyrirtækja að rannsakendur eru ekki á eitt sáttir 

hvernig standa skuli að þeim. Til er mikill fjöldi mælikvarða og rannsakendur 

deila á um hver sé þeirra heppilegastur. Hér að neðan verður sagt frá nokkrum 

rannsóknum sem tengjast mælingum á starfsánægju, og eins verður sagt frá 

nokkrum þekktum mælikvörðum sem notaðir hafa verið.  

Sennilega er þekktasti mælikvarði á starfsánægju sá sem kenndur er við þá 

Smith, Kendall og Hulin. Þennan mælikvarða kusu þeir félagar að kalla „The 
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Job Descriptive Index“ eða JDI vísitöluna. Samkvæmt Dunham og félögum 

voru algengir mælikvarðar ásamt JDI vísitölunni á áttunda áratug síðustu aldar 

eftirfarandi: Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ), IOR vísitalan (e. 

Index of organizational reactions) og svokallaðir „yfirborðs-mælikvarðar“ (e. 

faces scales) (Dunham, 1980, bls. 421).  

JDI vísitalan mælir 5 hliðar starfsánægju en þær eru: Stjórn fyrirtækis, vinnan 

sjálf, vinnufélagar, laun og möguleiki á starfsframa. MSQ vísitalan tekur til 6 

hliða sem eru: Stjórn fyrirtækis, vinnufélagar, vinnuaðstaða, umbun, 

stöðuhækkanir og stefna fyrirtækis. IOR vísitalan og 

„yfirborðsmælikvarðarnir“ taka hins vegar tillit til 8 hliða starfsánægju, en þær 

eru: Stjórn fyrirtækis, tegund starfs, vinnutími, vinnufélagar, útlit vinnustaðar, 

fjármál, framtíð í starfi og aðgreining fyrirtækis (Dunham, 1980, bls. 429). 

Hvað varðar niðurstöður rannsókna þeirra félaga sem snérist um að bera þessa 

mælikvarða saman þá varð niðurstaðan sú að MSQ og IOR vísitölurnar gæfu 

betri mynd af starfsánægju og áreiðanlegri mælingar heldur en bæði JDI 

vísitalan og yfirborðs-mælikvarðarnir (Dunham, 1980, bls. 431).  

Svo vikið sé að ögn nýlegri rannsóknum þá kusu þeir Vitell og Davis í 

rannsókn sinni á tengslum siðferðis og starfsánægju frá árinu 1990, að notast 

við vísitölu sem tekur tillit til 5 hliða starfsánægju í mælingu sinni á henni. 

Mæling þeirra tók tillit til eftirfarandi hliða: Launa, stöðuhækkana, 

vinnufélaga, yfirmanna og til vinnunnar sjálfrar. Þeir félagar notuðust við 7 

þrepa Likert kvarða þar sem svarendur voru beðnir um að leggja mat á 4 

fullyrðingar fyrir hverja hlið starfsánægju (Vitell og Davis, 1990, bls. 490 og 

493). Dæmi um þessar fullyrðingar eru til dæmis: „Skipulagsheildin mín 

greiðir betri laun en samkeppnisaðilarnir“, sem hluti af mælingu á 

launahliðinni og „Stjórnendur mínir styðja mig“, sem hluti á mælingu á 

yfirmönnum eða stjórnendum (Vitell og Davis, 1990,bls. 493).  

Í öllu nýlegri rannsókn þeirra Sweeney og félaga frá árinu 2002, sem mældi 

starfsánægju sérfræðinga í mannauðsmálum, notuðust þeir við MSQ vísitöluna 

(Sweeney ofl, 2002, bls. 53), en hún tekur tilliti til 6 hliða starfsánægju eins og 

áður sagði. Í rannsókn þeirra Robert og félaga frá árinu 2006, sem varðaði 

tengsl andlegrar heilsu og starfsánægju, kusu þeir einnig að notast við MSQ 

vísitöluna. Þar voru svarendur beðnir um að svara fullyrðingunum á 5 þrepa 

Likert kvarða (Robert ofl, 2006, bls. 169).  
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Að lokum skal hér minnst á mjög viðamikla rannsókn þeirra Tamm, Eamets og 

Mõtsmees frá árinu 2010. Þar könnuðu þau meðal annars starfsánægju hjá yfir 

3600 starfsmönnum í Eistlandi, Lettlandi og Litháen (Tamm ofl, 2010, bls. 3). Í 

rannsókninni birta þau töflu yfir mismunandi hliðar starfsánægju samkvæmt 

hinum ýmsu rannsakendum þar sem auðvelt er að átta sig á áherslumuninum 

milli þeirra. Ljóst er að flestir rannsakendur sem þar koma fram kjósa að hafa 

ánægju með laun, eðli starfs og ánægju með vinnufélaga inni í mælingum 

sínum á starfsánægju. Ákveðins breytileika gætir síðan hvað varðar aðrar hliðar 

hennar. Þannig kjósa sumir að mæla ánægju með útlit vinnustaðar, starfsframa 

og stjórnendur en þarna má líka sjá hliðar eins og starfsöryggi og fjölbreytni 

starfa (Tamm ofl, 2010, bls. 11). Sjálf fara Tamm og félagar þá leið að hanna 

eigið matskerfi sem tekur tillit til 6 hliða starfsánægju, en kerfið var byggt á 

gögnum úr áðurnefndum rannsóknum. Könnun þeirra tók tillit til eftirfarandi: 

Launa, möguleika á starfsframa, stjórnenda, vinnuskilyrða, afstöðu fyrirtækja 

til samfélagsmála og loks vinnuálags. Svarendur voru beðnir um að svara á 4ra 

þrepa Likert kvarða (Tamm ofl, 2010, bls. 16-17). 

Af þessu að dæma er ljóst að mönnum standa ýmsir kostir til boða þegar mæla 

á starfsánægju. Í öllum rannsóknum sem höfundur kynnti sér um efnið var 

notast við einhverja áðurtalinna vísitalna eða þá farin blönduð leið líkt og í 

tilfelli Tamm og félaga. Mjög vinsælt virðist vera að notast við Minnesota 

vísitöluna eða nota eitthvert afbrigði af henni. Í dag virðist ágreiningsefnið 

helst snúast um það hvaða hliðar starfsánægju menn vilja mæla og hve margar, 

líkt og einkennir mælingar á samfélagsábyrgð, nema þar snýst deilan um 

hagsmunaaðila og víddir samfélagsábyrgðar.  

 

3.4 Algengar takmarkanir mælinga á starfsánægju  
 

Eins og nærri má geta deila rannsóknir á starfsánægju mörgum göllum með 

rannsóknum samfélagsábyrgðar. Vandamálið er í báðum tilfellum 

spurningalistinn þar sem rannsakendur eru ekki á eitt sáttir hvaða hliðar það eru 

sem gefa besta mynd af hugtökunum og henta best til að mæla þau. Eins og í 

rannsóknum á samfélagslegri frammistöðu fyrirtækja er vafalaust aðeins um 

ákveðna nálgun að ræða.  
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Robert og félagar benda á að rannsóknir sem þessar hafa takamarkað 

alhæfingargildi. Þar spilar inn í landfræðileg lega og þjóðfræðileg samsetning 

úrtakanna. Því getur verið hæpið að alhæfa frá einu landi til annars. Þá getur 

félagsandi innan skipulagsheildanna haft áhrif á niðurstöður (Robert ofl, 2006, 

bls. 173). 

Þess ber einnig að geta að þessar rannsóknir byggja á huglægu mati svarenda, 

líkt og rannsóknir á samfélagsábyrgð og gæti niðurstaðan þess vegna orðið 

fyrir áhrifum vegna atvinnuástands eða jafnvel skapi svarenda í það skiptið.  
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4. Aðferðafræði 
 

Þær rannsóknaraðferðir sem almennt eru taldar henta rannsóknum sem þessum 

eru lýsandi rannsóknaraðferðir sem miðast við að finna tíðni, hlutföll og tengsl 

breyta. Tvær algengustu gerðir kannana eru spurningalistakannanir og síðan 

viðtalskannanir sem oftast eru framkvæmdar í gegnum síma. Helstu kostir 

viðtalskannana eru þeir að svörun þar er jafnan betri en í 

spurningalistakönnunum og eins er aðferðin skjótvirk og auðvelt er að fylgjast 

með gangi mála (Ingi Rúnar Eðvarðsson og Guðmundur Kristján Óskarsson, 

2009, bls. 50).  

Þá styðjast rannsóknir af þessu tagi oftast við megindlegar rannsóknaraðferðir, 

en þær felast helst í söfnun og greiningu á tölulegum gildum og framsetningu á 

tölfræðilegum könnunum. Eigindlegar rannsóknaraðferðir eru hinsvegar 

huglægar og felast helst í skilningi á félagslegum og mannlegum gjörðum og 

athæfi, á meðan megindlegar rannsóknaraðferðir eru hlutlægar og einblína á 

mælanleg gildi (Collins og Hussey, 2003, bls. 13). Hvað varðar þessar tilteknu 

rannsókn þá reyndi höfundur eftir fremsta megni að notast við megindlegar 

rannsóknaraðferðir þar sem slíkt þykir almennt henta betur í rannsóknum sem 

þessum. Því reyndi höfundur meðal annars að lágmarka huglægt mat svarenda 

eins og frekast var kostur. Nánar verður vikið að því síðar í þessum kafla.  

Tilgangur þessarar könnunar var að afla frumgagna sem síðan væri hægt að 

bera saman við fyrirliggjandi gögn um starfsánægju. Frumgögn eru skilgreind 

sem ný gögn sem aflað er í sérstökum tilgangi eða fyrir sérstaka rannsókn. 

Fyrirliggjandi gögn eru hinsvegar gögn sem aflað var í öðrum tilgangi og eru 

þegar til annarsstaðar (Kotler og Keller, 2006, bls. 104).  

Hér á eftir fer lýsing á helstu þáttum og þeirri aðferðafræði er varðar könnun 

höfundar á samfélagslegri frammistöðu íslenskra fyrirtækja.  

 

4.1 Mæling á samfélagslegri frammistöðu íslenskra fyrirtækja 
 

Eins og áður kom fram er ætlunin með þessu verkefni að fá svar við 

rannsóknarspurningunni:  
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Eru tengsl milli samfélagslegrar frammistöðu fyrirtækja og starfsánægju á 

Íslandi, hvaða þættir hafa þar áhrif og hverju getur aukin samfélagsleg 

frammistaða og starfsánægja skilað fyrirtækjum? 

Þar sem ekki er til neins konar gagnabanki eða vísitala hér á landi í líkingu við 

KLD vísitöluna yfir samfélagslega frammistöðu fyrirtækja var nokkuð ljóst að 

framkvæma þyrfti spurningakönnun svo svara mætti rannsóknarspurningunni. 

Af ofansögðu er óhætt að fullyrða að ákaflega erfitt er, ef ekki ómögulegt, að 

mæla samfélagslega frammistöðu fyrirtækja án þess að gefa sér ákveðnar 

forsendur. Þetta sést best á þeim erlendu rannsóknum sem tíundaðar voru hér 

að ofan.  

Við hönnun könnunarinnar kaus höfundur að styðjast við fyrri rannsóknir af 

þessu tagi en ekki var mögulegt miðað við tíma og fjármagn að ætla að fylgja 

einhverri þeirra út í hörgul. Þannig var ljóst frá upphafi að höfundi var ekki 

mögulegt að leggja könnunina fyrir mörg hundruð fyrirtæki eða einstaklinga 

eins og gert var í mörgum hinna áðurnefndu rannsókna. Þess í stað varð 

höfundur að sníða sér stakk eftir vexti og beita heilbrigðri skynsemi til að reyna 

að gera könnunina þó sem besta úr garði.  

Þannig fór að tekið var úrtak sem samanstóð af 76 íslenskum fyrirtækjum en 

þau voru valin eftir fyrirfram ákveðinni leið. Úrtaksaðferðinni er lýst nánar í 

kaflanum um úrtaksaðferð hér að neðan. 

 

4.2 Spurningalistinn 
 

Höfundur ákvað að notast við spurningalistann sem hannaður var af Turker 

með hjálp fjölda annarra aðila (sjá kafla 3.1), og brá á það ráð að fækka 

spurningunum um helming (úr 42 niður í 21 spurningu). Verður ástæða 

fækkunarinnar rakin hér síðar í kaflanum. Ástæðan fyrir því að höfundur ákvað 

að notast við mælitæki Turker í rannsókninni eru nokkrar. Fyrst ber að nefna að 

rannsókn hans var með þeim nýjustu sem höfundur fann um efnið og eins var 

hún mjög viðamikil. Turker tekur tillit til fleiri hagsmunaaðila í rannsókn sinni 

en flestir rannsakendur hafa gert hingað til, sem er mjög jákvætt að mati 

höfundar. Eins og áður kom fram höfðu til dæmis þau Maignan og Ferrell 

tiltekið það sem galla á rannsókn sinni að hún tæki í raun ekki tillit til fleiri en 

3ja hagsmunaaðila (Maignan og Ferrell, 2000, bls. 295). Þá ber að nefna að 
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Turker kaus að notast við vel þekktar fullyrðingar (fyrirliggjandi gögn), sem 

upprunalega komu úr rannsóknum þeirra Aupperle, Carroll, Maignan og 

Ferrell, sem margoft hafa verið notaðar við mælingar á samfélagsábyrgð eins 

og áður sagði. Turker endurbætti síðan þetta safn fullyrðinga með mjög 

viðamikilli rannsókn þar sem hann bætti við fullyrðingum sem þóttu betur gefa 

mynd af samfélagslegri ábyrgð en tók þær út sem gerðu það ekki. Höfundur 

vill ennfremur nefna að ekki þótti hentugt að notast við mælikvarða byggðan á 

KLD vísitölunni þar sem atriði tengd hernaði, kjarnorku og Suður Afríku hafa 

lítið sem ekkert með íslensk fyrirtæki að gera. 

Ástæðan fyrir því að aðeins var notast við helming fullyrðinga Turker var í 

raun tvíþætt. Annars vegar gaf fækkunin höfundi kost á því að leggja 

könnunina fyrir fleiri fyrirtæki en ella. Þannig fékkst stærra úrtak sem ætti að 

öllu jöfnu að gefa áreiðanlegri niðurstöður. Seinni ástæðan fyrir fækkuninni var 

að lágmarka þátt huglægs mats svarenda í könnuninni, en æskilegt er að reyna 

að draga úr huglægu mati í rannsóknum sem þessum eins og áður kom fram. 

Af þessum sökum voru þær fullyrðingar sem nokkuð fyrirséð var að reyndu 

aðallega á huglægt mat teknar út úr könnuninni. Höfundur gætti þess að eftir 

stæðu þó hlutfallslega jafn margar fullyrðingar sem tilheyra hverjum 

hagsmunaaðilahópi og í spurningalista Turker. 

Í rannsókn sinni kýs Turker að notast við flokkun hagsmunaaðila kennda við 

þau Wheeler og Sillanpaa, en bendir jafnframt á að ógerningur sé að gera öllum 

þeim hagsmunaaðilum fullkomin skil. Þess í stað velur hann þá úr sem honum 

þykir mestu máli skipta (Turker, 2008, bls. 416). Í ljósi áðurnefndra ástæðna og 

til að gæta ákveðins samræmis við rannsókn Turker ákvað höfundur að fylgja 

dæmi hans og notast við sömu hagsmunaaðila og hann gerir í rannsókn sinni. 

Þessir hagsmunaaðilar sem um ræðir eru eftirfarandi: 

 

1. Starfsmenn 

2. Viðskiptavinir 

3. Samfélagið 

4. Hið opinbera 

5. Samkeppnisaðilar 

6. Umhverfið 

7. Komandi kynslóðir 
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8. Óopinber áhuga og góðgerðasamtök 

 (Turker, 2008, bls. 416). 

 

Eins og áður kom fram er það trú skýrsluhöfundar að betra sé að notast við 

fleiri hagsmunaaðila heldur en færri. Höfundur gerir sér hins vegar fyllilega 

grein fyrir því að þessi listi hagsmunaaðila er umdeilanlegur og vafalaust hefðu 

einhverjir kosið að setja hann upp öðruvísi. 

Spurningalistinn sjálfur er birtur í heild sinni í viðauka 1 í lok skýrslunnar. 

 

4.3 Könnunin 
 

Ákveðið var að notast við símann og hringja í þau fyrirtæki sem lent höfðu í 

úrtakinu. Ástæðan fyrir því að framkvæmd var símakönnun en ekki póst- eða 

netkönnun, var til að auka líkur á svörun og til að auka yfirsýn skýrsluhöfundar 

yfir svörun og þróun mála. Ákveðið var að beina könnuninni að mannauðs- eða 

starfsmannastjóra hvers fyrirtækis, en hann var síðan beðinn um að leggja mat 

á þær fyrirfram ákveðnu fullyrðingar sem áður var minnst á, og svara þeim á 5 

þrepa Likert kvarða. Ástæðan fyrir því að mannauðs- eða starfsmannastjóri var 

valinn er sú að rannsóknir hafa sýnt að mannauðsstjórar gegna jafnan stóru 

hlutverki við innleiðingu á CSR hugmyndafræðinni. Þannig vilja til dæmis 

Preuss og félagar meina að mannauðsstjórar gegni þar algjöru lykilhlutverki. 

Þeirra hlutverk er allt frá því að eiga við mikilvæga hagsmunaaðila sem reyna á 

siðferði þeirra, allt til þess að þurfa að laða starfsmenn að samfélagslegum 

málefnum eins og sjálfboðastörfum (Preuss ofl, 2009, bls. 954). Þeir félagar 

nefna ennfremur að í Frakklandi hefur mannauðsstjórnun, allt frá árinu 1970, 

gegnt lykilhlutverki við innleiðingu samfélagslegrar fyrirtækjaábyrgðar (Preuss 

ofl, 2009, bls. 968). 

Höfundur vildi gæta ákveðins samræmis með því að láta sama yfirmann sitja 

fyrir svörum hjá öllum fyrirtækjunum. Í þeim tilfellum þar sem fyrirtæki höfðu 

ekki sérstakan mannauðs- eða starfsmannastjóra var sá látinn sitja fyrir svörum 

sem yfirleitt sér um ráðningar á þeim stað. Þessi leið er ekki gallalaus en hefur 

oft verið farin áður samanber rannsóknirnar hér að ofan, þar sem oftast var 

valinn einhver ákveðinn yfirmaður eða stjórnandi til að sitja fyrir svörum. 
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Svara átti 21 fullyrðingu á dæmigerðum 5 þrepa Likert kvarða líkt og áður kom 

fram. Kvarðinn sem notaður var við leit þannig út: 

 

 Mjög ósammála 

 Frekar ósammála 

 Hvorki né 

 Frekar sammála 

 Mjög sammála 

 

Fimm þrepa Likert kvarðinn varð fyrir valinu vegna þess að hann þykir 

almennt henta vel í rannsóknum sem þessum og var oftast notaður í þeim 

rannsóknum sem höfundur kynnti sér.  

Svarendum var heitið fullum trúnaði þar sem aldrei væri hægt að rekja 

upplýsingar til einstakra fyrirtækja eða þátttakenda í könnuninni. Slíkt var 

einfaldlega nauðsynlegt til að ná fram ásættanlegu svarhlutfalli. 

 

4.4 Úrvinnsla 
 

Við tölfræðilega úrvinnslu gagnanna var meðal annars reiknuð út tíðni svara og 

fjöldi, en til að hægt væri að gefa fyrirtækjunum í könnuninni heildareinkunn 

fyrir samfélagslega frammistöðu þurfti hver svarmöguleiki að gefa ákveðinn 

fjölda stiga. Spurningin snérist um það hvernig stigagjöfinni skyldi háttað, það 

er, hversu mörg stig átti hver valmöguleiki að gefa? Farin var sú leið sem 

meðal annars þeir félagar Rettab, Brik og Mellahi fóru í rannsókn sinni, þar 

sem eitt stig fékkst fyrir svarmöguleikann mjög ósammála, 2 stig fyrir frekar 

ósammála, 3 stig fyrir hvorki né, 4 stig fyrir frekar sammála og 5 stig fyrir 

mjög sammála (Rettab, Brik og Mellahi, 2009, bls. 11).  

 

Eftir að gagnaöflun var lokið var notast við forritin Excel og SPSS til að vinna 

úr gögnunum, halda utan um stig, birta töflur og finna tíðni og tengsl milli 

breyta. Notast var við hefðbundna fylgniútreikninga í SPSS og 

aðhvarfsgreiningu (e. regression analisys) í Excel til að mæla fylgni milli 

breyta eftir því sem við átti. Þá var reiknað út P gildi sem segir til um 

marktækni niðurstaðna. Þegar talað er um marktæka fylgni eða marktækar 
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niðurstöður í þessari rannsókn er átt við að niðurstöðurnar séu tölfræðilega 

marktækar miðað við 5% öryggismörk (p < 0,05). Höfundur kaus að miða við 

tvíhliða próf (e. two tailed test) til að auka marktækni niðurstaðna. Töflur og 

fylgnireikninga úr SPSS forritinu gefur að líta í viðaukum 2 og 3. 

Þegar einkunn hvers fyrirtækis hafði verið reiknuð út var meðal annars hægt að 

bera hana saman við meðaleinkunn hvers fyrirtækis úr könnun VR á 

starfsánægju. Nánar er vikið að henni hér að neðan. 

 

4.5 Könnun VR á starfsánægju 
 

VR er stéttarfélag verslunar-, þjónustu- og skrifstofufólks eins og segir á 

heimasíðu þess (VR, e.d.a). Stéttarfélagið hefur undanfarin ár valið fyrirtæki 

ársins og birtir árlega á heimasíðu sinni lista yfir svokölluð 

fyrirmyndarfyrirtæki þar sem fyrirtækin í efstu 20 sætunum eru heiðruð 

sérstaklega (VR, e.d.b). Þessi könnun vakti sérstaka athygli skýrsluhöfundar af 

þeirri ástæðu að hún mælir starfsánægju, án þess að það komi sérstaklega fram 

á síðu félagsins. Þessi könnun tekur tillit til 8 þekktra hliða starfsánægju (sjá 

kafla 3.3) og eru þær eftirfarandi:  

 

1. Trúverðugleiki stjórnenda (Stjórnun) 

2. Starfsandi 

3. Launakjör 

4. Vinnuskilyrði 

5. Sveigjanleiki vinnu 

6. Sjálfstæði í starfi 

7. Ímynd 

8. Ánægja og stolt 

 (VR, e.d.c) 

 

Samkvæmt heimasíðu VR fór könnunin árið 2010 þannig fram að hringt var í 

félagsmenn og þeir spurðir hvort að þeir vildu taka þátt í könnuninni. 

Spurningalisti var svo lagður fyrir starfsmenn fyrirtækja þar sem þeir voru 

beðnir um að leggja mat á innra starfsumhverfi fyrirtækis síns. Krafa var gerð 

um 35% svarhlutfall hjá hverju fyrirtæki og þurftu í það minnsta kosti fjórir að 
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svara hjá fyrirtækjum þar sem voru færri en 50 starfsmenn og í hið minnsta 10 

starfsmenn að svara hjá stærri fyrirtækjum. Starfsmenn voru beðnir um að 

svara spurningum á fimm þrepa kvarða þar sem annar endinn táknar mikla 

óánægju á meðan hinn táknar mikla ánægju (Likert kvarði) (VR, e.d.d). 

 

Þeir þættir sem VR kýs að notast við í könnun sinni eru eins og áður sagði vel 

þekktir mælikvarðar á starfsánægju. Gott dæmi um svipaða rannsókn er til 

dæmis rannsókn þeirra Tamm, Eamets og Mõtsmees sem minnst var á hér að 

ofan, þar sem könnuð var starfsánægja hjá yfir 3600 starfsmönnum í Eistlandi, 

Lettlandi og Litháen (Tamm ofl, 2010, bls. 3). Mæling VR nær til margra sömu 

þátta og könnun þeirra félaga en í stað 6 hliða starfsánægju þeirra Tamm og 

félaga þá mælir könnun VR 8 hliðar hennar eins og áður kom fram. Dæmi um 

spurningar sem Tamm og félagar síðan notuðu til að leggja mat á starfsánægju 

vörðuðu meðal annars: Tengsl og samskipti við vinnufélaga og yfirmenn, 

starfsanda, sveigjanleikja í starfi, vinnutíma, laun, aðbúnað á vinnustað og 

öryggi á vinnustað (Tamm ofl, 2010, bls. 49-50). Spurt er um alla þessa þætti í 

könnun VR (VR, e.d.c). 

Þá á könnun VR einnig margt sameiginlegt með könnun þeirra Vitell og Davis 

sem minnst var á hér að ofan, en ákveðins áherslumunar gætir þó. Könnun 

þeirra félaga tekur þó einungis til 5 hliða starfsánægju. Margar þeirra 

fullyrðinga sem svarendum er ætlað að leggja mat á í könnununum eru líkar, og 

sumar eru eins séu þær þýddar (Vitell og Davis, 1990,bls. 493) (VR, e.d.c). Þá 

vill höfundur taka það fram að könnun VR á margt sameiginlegt með 

Minnesota vísitölunni svokölluðu, sem fjallað var um í kafla 3.3. Þannig taka 

þær báðar tillit til stjórnenda, vinnufélaga og vinnuaðstöðu.  

Í ljósi þess að könnun VR tekur til 8 þekktra hliða starfsánægju og á margt 

sameiginlegt með ofangreindum rannsóknum var það mat skýrsluhöfundar að 

fullkomlega óhætt væri að notast við könnun VR sem heimild um starfsánægju 

hjá þeim fyrirtækjum sem hún náði til, og var það gert í þessari rannsókn. 

 

4.6 Úrtaksaðferð 
 

Eins og áður sagði samanstóð úrtakið af 76 íslenskum fyrirtækjum. Úrtakið var 

tekið úr áðurnefndri könnun VR, en fyrirtækin voru valin eftir fyrirfram 
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ákveðinni leið. Þannig voru valin þau fyrirtæki sem höfðu verið með í könnun 

VR og fengið þar einkunn samfellt og óslitið allt frá árinu 2005 til ársins 2010. 

Þannig ná gögnin til 6 ára. Í tilraun til að bæta úrtakið enn frekar og gera 

niðurstöðurnar marktækari voru óstöðugustu fyrirtækin á listanum, ef svo má 

segja, fjarlægð úr úrtakinu. Þetta var gert með þeim hætti að tekin voru úr 

úrtakinu þau fyrirtæki þar sem staðalfrávik starfsánægju reyndist vera yfir 20 á 

þessum 6 árum. Eftir sátu þá 76 fyrirtæki sem hafa sveiflast minna í gegnum 

árin og mælst stöðugri hvað starfsánægju varðar.  

Heildarlisti yfir öll fyrirtækin sem um ræðir er að finna á heimasíðu VR. Tekið 

skal fram að um er að ræða raðeinkunnir sem sýna röð fyrirtækja eftir 

heildareinkunnum fyrir hvert ár fyrir sig (VR, e.d.e).  

 

4.7 Mögulegir annmarkar þessarar könnunar 
 

Sú könnun sem skýrsluhöfundur lagði fyrir þessi 76 fyrirtæki deilir án efa 

mörgum göllum með þeim erlendu könnunum sem kynntar voru hér að ofan, 

og líklega fleirum til. Ber þar fyrst að nefna mælikvarðann eða 

spurningalistann. Hann getur ómögulega tekið tillit til allra hagsmunaaðila 

fyrirtækja eða allra þeirra vídda sem samfélagsleg ábyrgð er samsett úr.  

Þá er hættan sú að svarendur muni byggja svör sín að hluta til á huglægu mati 

og getur það haft áhrif á niðurstöður. Þá er spurningunum aðeins beint að 

einum aðila innan fyrirtækisins sem getur einnig skekkt niðurstöður. Slíkt 

dregur einnig úr alhæfingargildi rannsóknarinnar, þar sem heilt fyrirtæki er 

metið eftir þessum eina aðila. Þá er ekkert sem segir að þessi aðili sé 

óhlutdrægur.  

Annað áhyggjuefni er hve úrtakið er smátt, en 76 fyrirtæki eru ekki stórt úrtak 

en er þó verulegur fjöldi fyrir einn aðila að vinna úr á þessum stutta tíma. 

Niðurstöðum þessar könnunar ber því að taka með nokkrum fyrirvara en hún 

getur þó gefið lesendum töluverðar upplýsingar ákveðnar vísbendingar um 

tengsl áhugaverðra breyta.  
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5. Tengsl CSP og starfsánægju 
 

 

Tilgangur þessarar rannsóknar er eins og áður sagði að kanna hvort að tengsl 

séu á milli samfélagslegrar frammistöðu og starfsánægju hjá íslenskum 

fyrirtækjum. Eftir því sem höfundur kemst næst hafa þessi tengsl ekki verið 

skoðuð hér á landi en hins vegar hafa nokkrar rannsóknir þessu tengdar verið 

framkvæmdar erlendis. Því var það mat höfundar að fróðlegt væri að skoða 

hvað niðurstöður þeirra hafa leitt í ljós. Hér að neðan verða nokkrar slíkar 

rannsóknir raktar og helstu niðurstöður þeirra kynntar. 

 

5.1 Niðurstöður nokkurra erlendra rannsókna 
 

Í mörgum áðurnefndum rannsóknum hafa niðurstöður gefið óbeint til kynna að 

tengsl kunni að vera á milli samfélagsábyrgðar og starfsánægju. Þannig virðist 

samfélagslega ábyrg hegðun fyrirtækja lækka starfsmannaveltu, laða að gott 

starfsfólk og ýta undir skuldbindingu þess við vinnustað. Einnig hefur verið 

sýnt fram á betri starfsanda og meiri framleiðni hjá fyrirtækjum sem leggja 

áherslu á samfélagsábyrgð (Thompson, Strickland og Gamble, 2010, bls. 319). 

Áðurnefnd rannsókn þeirra Rettab, Brik og Mellahi frá árinu 2009 sýnir einnig 

fram á jákvæð tengsl milli CSR og skuldbindingu starfsmanna við vinnustað 

(Rettab, Brik og Mellahi, 2009, bls. 15). Þá getur slæmt orðspor fyrirtækja 

orðið til að draga úr starfsánægju sem verður til þess að auka líkur á 

uppsögnum (Branco og Rodrigues, 2006, bls., 127).  

Af þessu að dæma er ljóst að tengsl virðast ríkja milli CSR og ákveðinna hliða 

starfsánægju. En hvað um bein tengsl, hafa einhverjar rannsóknir sýnt fram á 

bein tengsl milli CSP og starfsánægju? 

Í rannsókn þeirra Valentine og Fleischman kemur fram að jákvæð og marktæk 

tengsl séu á milli samfélagsábyrgðar fyrirtækja og starfsánægju. Þá sýna 

niðurstöður þeirra að jákvæð tengsl ríki einnig á milli siðareglna fyrirtækja og 

starfsánægju (Valentine og Fleischman, 2008, bls. 167). 

Áðurnefnd rannsókn þeirra Vitell og Davis tekur í svipaðan streng. Samkvæmt 

henni eru starfsmenn óánægðari í starfi hjá fyrirtækjum þar sem slæm eða 

siðlaus hegðun er algeng. Þá er það skoðun þeirra að stjórnendur geti að öllum 
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líkindum aukið starfsánægju með því einu að hvetja til siðferðislegrar hegðunar 

á vinnustaðnum. Af því draga þeir þá ályktun að líklega ríki einhverskonar 

orsakasamband á milli CSR og starfsánægju sem virki í báðar áttir (Vitell og 

Davis, 1990, bls. 493).  

Önnur rannsókn sem bendir til tengsla milli CSR og starfsánægju er áðurnefnd 

rannsókn þeirra Tamm og félaga. Niðurstöður hennar benda til þess að 

starfsmenn þeirra fyrirtækja sem leggja áherslu á CSR starf séu ánægðari en 

starfsmenn annarra fyrirtækja. Þá kom í ljós að starfsmenn fyrirtækja sem 

mælast lág á CSR skalanum voru óánægðari með allar hliðar starfsánægju sem 

könnunin náði til, en eins og áður kom fram náði könnun þeirra félaga til 6 

hliða starfsánægju sem voru samkvæmt þeim: laun, möguleiki á starfsframa, 

stjórnendur, vinnuskilyrði, afstaða fyrirtækja til samfélagsmála og loks 

vinnuálag (Tamm ofl, 2010, bls. 42). Munurinn á þeim fyrirtækjum sem 

mældust há á CSR skala þeirra félaga og á þeim sem mældust lág reyndist vera 

mestur á liðunum stjórnendur, laun og vinnuskilyrði. Af því drógu þeir þá 

ályktun að þetta væru mikilvægustu þættirnir þegar kemur að því að mæla hið 

jákvæða samband milli CSR og starfsánægju (Tamm ofl, 2010, bls. 42-43).  

 

 

 

 

  

 
  



Háskólinn á Akureyri                   LOK 2106 

 44 

6. Niðurstöður könnunnar á CSP 
 

 

Í könnuninni sem náði til 76 fyrirtækja varð svörunin með þeim hætti að 33 

fyrirtæki svöruðu könnuninni, og var svarhlutfallið því 43,42%. Samkvæmt 

Aaker og félögum er lágt svarhlutfall einkennandi fyrir spurningalistakannanir, 

og sé spurningalisti sendur til venjulegs úrtaks án áminninga má búast við að 

það skili innan við 20% svörun (Aaker ofl, 2001, bls. 226). Þetta verður því að 

teljast ágætis svörun í ljósi þess að lágt svarhlutfall virðist loða við kannanir 

sem þessar.  

Hér að neðan verða birtar helstu niðurstöður úr könnuninni.  

 

6.1 Tengsl fyrirtækjastærðar á CSP og starfsánægju 
 

Meðalfjöldi starfsmanna hjá fyrirtækjunum reyndist vera 149 starfsmenn, sem 

verður að teljast nokkuð mikill fjöldi á íslenskan mælikvarða. Eftir því sem 

höfundur kemst næst liggja tölur um meðalfjölda starfsmanna hjá íslenskum 

fyrirtækjum ekki á lausu. Ef skoðuð eru gögn frá Hagstofu Íslands má þó 

glögglega sjá að árið 2005 höfðu rúm 90% íslenskra fyrirtækja á að skipa færri 

en 10 starfsmönnum (Hagstofa Íslands, 2006).  

Nýrri tölur liggja ekki fyrir en þess ber að geta að langstærstur hluti þessara 

fyrirtækja eru fyrirtæki með aðeins einn starfsmann. Sé einyrkjunum sleppt í 

þessum útreikningum kemur í ljós að um 79% íslenskra fyrirtækja hafa á að 

skipa færri en 10 starfsmönnum (Hagstofa Íslands, 2006). Af þessum sökum er 

ljóst að umrædd fyrirtæki eru stór á íslenskan mælikvarða og ber því að skoða 

niðurstöðurnar með það í huga.  

 

Á myndinni hér að neðan gefur að líta hlutfallslega skiptingu á fjölda 

starfsmanna hjá þeim fyrirtækjum sem svöruðu könnuninni.  
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Mynd 1: Fjöldi starfsmanna innan fyrirtækjanna.  

 

Í fámennasta flokknum, starfsmenn færri en 10, var aðeins eitt fyrirtæki. Næst 

kom flokkurinn starfsmenn 10-50, en hann mynda 7 fyrirtæki. Næst stærsti 

flokkurinn var flokkurinn starfsmenn fleiri en 150 og í honum voru 11 

fyrirtæki. Stærsti flokkurinn var flokkurinn starfsmenn 51-150, og voru 

fyrirtækin í þeim flokki alls 14 talsins. Ljóst er að stærð þessara fyrirtækja eða 

hlutfallsleg skipting þeirra virðist vera úr takti við það sem gerist á íslenskum 

vinnumarkaði, samanber tölur Hagstofunnar hér að ofan, og ber því að túlka 

niðurstöður könnunarinnar með það í huga. 

 

Á næstu mynd gefur að líta hlutafall fyrirtækja sem sett hafa sér formlega 

stefnu um samfélagslega ábyrgð, flokkað eftir stærð fyrirtækja. 
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Mynd 2: Hefur fyrirtækið sett sér formlega stefnu um samfélagslega ábyrgð 
fyrirtækja, flokkað eftir stærð fyrirtækja. 

 

Alls höfðu 27,3% aðspurðra fyrirtækja sett sér formlega stefnu um 

samfélagslega ábyrgð fyrirtækja en eins og sjá má virðast stærri fyrirtækin 

líklegri til að setja sér og vinna eftir slíkri stefnu, en helmingur stærstu 

fyrirtækjanna höfðu sett sér slíka stefnu. Að sama skapi virðast minni félögin 

síður líkleg til að gera slíkt. Þessar niðurstöður reyndust þó ekki vera 

tölfræðilega marktækar (p = 0,097). Þó að þessar niðurstöður komi ef til vill 

ekki mörgum á óvart þá hafa erlendar rannsóknir oft sýnt fram á hið 

gagnstæða, að smærri fyrirtæki sinni frekar samfélagsábyrgð en þau stærri 

(Tamm ofl, 2010, bls. 19). 

 

Á næstu mynd gefur að líta tengslin milli stærðar fyrirtækja og þess hvort þau 

hafi sett sér formlega jafnréttisstefnu.  
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Mynd 3: Hefur fyrirtækið sett sér formlega jafnréttisstefnu, flokkað eftir stærð 
fyrirtækja. 

 

Alls höfðu 54,5% aðspurðra fyrirtækja sett sér formlega jafnréttisstefnu en eins 

og sjá má er hér hið sama uppi á teningnum eins og í fyrstu spurningunni, 

stærri fyrirtækin eru líklegri til að setja sér slíka stefnu. Alls höfðu 64,3% 

fyrirtækja þar sem starfa 51-150 starfsmenn sett sér formlega jafnréttisstefnu, 

og þá höfðu 72,7% fyrirtækja þar sem starfa fleiri en 150 manns gert slíkt. 

Þetta háa hlutfall er án efa til komið vegna laga Alþingis númer 96/2000, sem 

gerir fyrirtækjum þar sem starfa fleiri en 25 manns skylt að setja sér 

jafnréttisáætlun og starfa eftir henni. Minni fyrirtækin eru semsagt ólíklegri til 

að setja sér jafnréttisstefnu og sýndu fylgniútreikningar fram á marktæka fylgni 

þar á milli (Fylgni= -0,426 og p = 0,013). 

 

Á næstu mynd má sjá tengsl stærðar fyrirtækja á starfsánægju annarsvegar og á 

samfélagslega frammistöðu hinsvegar. 
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Mynd 4: Starfsánægja og CSP einkunn, flokkað eftir stærð fyrirtækja. 

 

Þegar skoðað var sambandið milli stærðar fyrirtækja og starfsánægju komu í 

ljós neikvæð tengsl milli stærðar fyrirtækja og starfsánægju, sem, ef rétt er, 

bendir til að meiri starfsánægju sé að finna innan smærri fyrirtækja. Fylgnin 

hér reyndist hins vegar ekki tölfræðilega marktæk (p = 0,151). Athygli vekur 

að þessar niðurstöður gefa í skyn að starfsánægja fari lækkandi eftir því sem 

fyrirtækin stækka. Ekki er gott að segja hvað veldur þessu, en í áðurnefndri 

rannsókn þeirra Tamm og félaga þá nefna þau að stærri fyrirtækjum fylgi oft 

minna sjálfræði og þeim fylgi einnig aukin formlegheit í ferlum og 

samböndum. Þá er jafnan stærra bil á milli stjórnenda og almennra starfsmanna 

hjá stórum fyrirtækjum, sem getur einnig ýtt undir óánægju (Tamm ofl, 2010, 

bls. 44). 

 

Ekki reyndist marktæk fylgni vera á milli stærðar fyrirtækja og samfélagslegrar 

frammistöðu þeirra, en minnstu og stærstu fyrirtækin skoruðu lægst á CSP 

skalanum.  

 

6.2 Tengsl aldurs fyrirtækja á CSP og starfsánægju 
 

Meðalaldur þeirra fyrirtækja sem svöruðu könnuninni var 26,7 ár. Á næstu 

mynd gefur að líta aldurssamsetningu þeirra fyrirtækja. 
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Mynd 5: Aldurssamsetning fyrirtækjanna. 

 

Eins og sjá má voru engin fyrirtæki yngri en 6 ára sem svöruðu könnuninni. 

Flokkurinn 6-10 ára var minnsti flokkurinn en þar voru 7 fyrirtæki innanborðs. 

Í flokknum 11-20 ára voru 11 fyrirtæki og í stærsta flokknum sem voru 

fyrirtæki 21. árs og eldri voru 15 fyrirtæki. Þar sem upplýsingar um meðalaldur 

íslenskra fyrirtækja og aldursdreifingu þeirra liggja ekki fyrir er erfitt að leggja 

mat á það hversu vel úrtakið endurspeglar þýðið að þessu leyti.  

 

Á næstu mynd gefur að líta þau fyrirtæki sem sett hafa sér formlega stefnu um 

samfélagslega ábyrgð, flokkuð eftir aldri. 
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Mynd 6: Hefur fyrirtækið sett sér formlega stefnu um samfélagslega ábyrgð 
fyrirtækja,flokkað eftir aldri fyrirtækja. 

 

Eins og sjá má eru yngri fyrirtækin ólíklegri til að setja sér slíka stefnu líkt og 

þau smærri í kaflanum hér á undan. Þá virðast fyrirtækin vera líklegri til þess 

að setja sér slíka stefnu eftir því sem þau eldast. Marktækniútreikningar sýndu 

hins vegar að þessi fylgni er ekki marktæk (p = 0,392). Fátt kemur í raun á 

óvart hér þar sem ekki er erfitt að ímynda sér að rótgróin fyrirtæki hugi frekar 

að samfélagsábyrgð, eða hafi frekar tök á því en þau sem yngri eru.  

 

Á næstu mynd gefur að líta þau fyrirtæki sem sett hafa sér formlega 

jafnréttisstefnu, flokkuð eftir aldri. 
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Mynd 7: Hefur fyrirtækið sett sér formlega jafnréttisstefnu,flokkað eftir aldri 
fyrirtækja. 

 

Eins og sjá má virðast fyrirtæki líklegri til að setja sér jafnréttisstefnu eftir því 

sem þau eru eldri og yngri fyrirtækin eru aftur á móti síður líkleg til þess. 

Marktækt samband mældist hér á milli (Fylgni -0,365 og p = 0,037). Þær 

niðurstöður að smærri og yngri fyrirtæki virðast vera síður líkleg til að starfa 

eftir slíkri stefnu koma í sjálfu sér ekki á óvart. Eins og áður sagði eru þau 

fyrirtæki sem hafa á að skipa færri en 25 starfsmönnum ekki skildug til að setja 

sér jafnréttisstefnu og eins hljómar það ekki ólíklega að rótgróin fyrirtæki sinni 

þessum málaflokki betur en önnur. 

 

Tengsl aldurs fyrirtækja á starfsánægju annarsvegar og á samfélagslega 

frammistöðu hinsvegar gefur að líta á næstu mynd.  
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Mynd 8: Starfsánægja og CSP einkunn, flokkað eftir aldri fyrirtækja. 

 

Þegar skoðað var sambandið milli aldurs fyrirtækja og starfsánægju komu í ljós 

veik neikvæð tengsl milli aldurs fyrirtækja og starfsánægju. Þessi veika fylgni 

reyndist hins vegar tölfræðilega ómarktæk (p = 0,663). Þessar niðurstöður er þó 

athyglisvert að skoða í ljósi fyrri niðurstaða, en niðurstöður þessarar könnunar 

benda til þess að meiri starfsánægju sé að finna innan smárra og ungra 

fyrirtækja heldur en þeirra sem eldri eru og stærri.  

 

Ákveðið sambandi virtist ríkja á milli aldurs og samfélagslegrar frammistöðu 

fyrirtækjanna, sem lýsti sér þannig að eldri fyrirtækin mældust örlítið hærri á 

CSP skalanum. Þær niðurstöður voru þó einnig tölfræðilega ómarktækar (p = 

0,083).  

 

6.3 Tengsl geira atvinnulífsins á CSP og starfsánægju 
 

Á næstu mynd gefur að líta samanburð á hlutfallslegri skiptingu fyrirtækjanna 

milli einstakra atvinnugreina. Notast var við ÍSAT2008 flokkunina sem byggð 

er á nýlegri atvinnugreinaflokkun Evrópusambandsins. Við flokkunina var 

notast við svokallaða bálka og eru þeir 22 talsins (Hagstofa Íslands, e.d.).  
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Mynd 9: Skipting fyrirtækja milli atvinnugreina. 

 

Bálkurinn sérfræðileg, vísindaleg og tæknileg starfsemi var fjölmennastur en 

11 fyrirtæki sem svöruðu könnuninni tilheyrðu þeim bálki. Innan hans voru 

lögfræði- og endurskoðendaskrifstofur mest áberandi. Bálkurinn verslanir og 

viðgerðir á ökutækjum kom þar næstur á eftir og bak við hann voru 9 fyrirtæki. 

Undir honum voru heild- smásöluverslanir mest áberandi, ásamt 

lyfjafyrirtækjum. Þriðji stærsti bálkurinn samanstóð af fyrirtækjunum í 

upplýsinga og fjarskiptageiranum og bak við hann voru 5 fyrirtæki. Flest þeirra 

fyrirtækja stunda sölu á hugbúnaði og ýmsum viðskiptalausnum. Bálkurinn 

leigustarfsemi og ýmiss sérhæfð þjónusta innihélt 4 fyrirtæki en 

ferðaskrifstofur voru þar áberandi. Fimmti og næst minnsti bálkurinn var 

fjármála og vátryggingastarfsemi og innihélt hann 3 fyrirtæki og voru 

tryggingafélög þar áberandi. Minnsti bálkurinn reyndist vera framleiðsla en 

hann samanstóð af aðeins einu fyrirtæki. 

 

Eins og áður kom fram telur ÍSAT kerfið alls 22 bálka en eins og sjá má náði 

þessi könnun aðeins til 6 þeirra og ber að skoða niðurstöðurnar með tilliti til 

þess.  

 

Á næstu mynd gefur að líta þau fyrirtæki sem sett hafa sér formlega stefnu um 

samfélagslega ábyrgð, flokkuð eftir atvinnugreinum. 
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Mynd 10: Hefur fyrirtækið sett sér formlega stefnu um samfélagslega ábyrgð 
fyrirtækja,flokkað eftir atvinnugreinum. 

 

Það markverðasta sem lesa má úr þessari mynd er að ekkert fyrirtækjanna í 

verslun og viðgerðum á ökutækjum hefur sett sér stefnu um samfélagsábyrgð 

en þar voru alls 9 fyrirtæki. Undir honum voru heild- smásöluverslanir mest 

áberandi, ásamt lyfjafyrirtækjum eins og áður sagði. Þá var aðeins eitt fyrirtæki 

í upplýsinga og fjarskiptageiranum sem sett hafði sér slíka stefnu en þar undir 

voru alls 5 fyrirtæki. Fyrirtæki í bálknum sérfræðileg, vísindaleg og tæknileg 

starfsemi (11 fyrirtæki) ásamt félögum í bálknum leigustarfsemi og ýmiss 

sérhæfð þjónusta (5 fyrirtæki) eru að standa sig best hér. Þar voru lögfræði- og 

endurskoðendaskrifstofur mest áberandi annarsvegar og svo ferðaskrifstofur 

hinsvegar. Síðustu tveir bálkarnir innihalda svo fá fyrirtæki (3 og 1), að 

niðurstöðurnar varðandi þau geta vart talist marktækar. Þá var ekki um 

tölfræðilega marktækni um að ræða í þessu tilfelli (p = 0,981). 

 

Í næstu mynd gefur að líta þau fyrirtæki sem sett hafa sér jafnréttisstefnu, 

flokkuð eftir geirum atvinnulífsins. 
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Mynd 11: Hefur fyrirtækið sett sér formlega jafnréttisstefnu, flokkað eftir 
atvinnugreinum. 

 

Eins og sjá má eru fyrirtækin duglegri að setja sér jafnréttisstefnu en CSR 

stefnu. Hér eru það bálkarnir verslanir og viðgerðir á ökutækjum annarsvegar 

og upplýsingar og fjarskipti hinsvegar sem eru að standa sig best hvað þetta 

varðar, nánast öfugt við síðustu spurningu. Helmingur þeirra fyrirtækja sem 

tilheyra bálknum leigustarfsemi og ýmiss sérhæfð þjónusta hefur sett sér 

formlega jafnréttisstefnu og er það sama hlutfall og hafði sett sér CSR stefnu. 

Þá hafa örlítið færri fyrirtæki í fyrsta flokknum sett sér jafnréttisstefnu en CSR 

stefnu. Þessar niðurstöður voru ekki tölfræðilega marktækar (p = 0,06). 

 

Þegar skoðuð voru tengsl atvinnugreinar á starfsánægju annarsvegar og á 

samfélagslega frammistöðu hinsvegar, mældist engin marktæk fylgni þar á 

milli. Starfsánægju og CSP einkunn má þó sjá á næstu mynd:  
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Mynd 12: Starfsánægja og CSP einkunn, flokkað eftir atvinnustarfsemi. 

 

Eins og sjá má er mesta starfsánægju að finna í upplýsinga og 

fjarskiptageiranum. Framleiðslugeirinn getur varla talist marktækur hér þar 

sem aðeins er eitt fyrirtæki í þeim flokki.  

Að framleiðslufyrirtækinu undanskildu er bálkurinn leigustarfsemi og ýmiss 

sérhæfð þjónusta að koma best út hvað samfélagslega starfsemi varðar. 

Fjármála og vátryggingastarfsemi fylgir þar fast á eftir. Eins og áður sagði eru 

þessar niðurstöður ekki tölfræðilega marktækar, hvorki fyrir starfsánægju (p = 

0.129) né CSP einkunn (p = 0,172).  

 

6.4 Áhrif CSR stefnu á starfsánægju og CSP 
 

Fróðlegt getur verið að skoða hvort að þau fyrirtæki sem sett hafa sér stefnu um 

samfélagslega ábyrgð séu á einhvern hátt að standa sig betur hvað varðar 

starfsánægju og samfélagslega frammistöðu.  

Það er skemmst frá því að segja að þau fyrirtæki sem sett höfðu sér CSR stefnu 

mældust ekki með hærri starfsánægju í könnuninni, engin fylgni var þar á milli 

og niðurstöðurnar voru algerlega ómarktækar (p = 0,782). Sömu sögu var að 

segja um samfélagslega frammistöðu, engin fylgni mældist milli þess að hafa 
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sett sér CSR stefnu mælast hærri á CSP skalanum og þá voru niðurstöðurnar 

einnig ómarktækar (p = 0,677). 

Þegar skoðað var hvort að fyrirtæki sem sett hafa sér CSR stefnu væru líklegri 

en önnur til að hafa sett sér jafnréttisstefnu reyndist nánast engin fylgni vera 

þar á milli. Þar var heldur ekki um tölfræðilega marktækni að ræða (p = 0,408). 

 

6.5 Áhrif jafnréttisstefnu á starfsánægju og CSP 
 

Áhugavert er að skoða hvort að þau fyrirtæki sem sett hafa sér jafnréttisstefnu 

mælast með hærri starfsánægju eða hvort þau mælast samfélagslega ábyrgari 

en önnur. Næsta mynd sýnir tengsl jafnréttisstefnu og starfsánægju. 

 

 

Mynd 13: Tengsl jafnréttisstefnu á starfsánægju 

 

Það kemur verulega á óvart að þau fyrirtæki sem ekki hafa sett sér 

jafnréttisáætlun séu líklegri til þess að njóta meiri starfsánægju en hin. Fylgnin 

mælist miðlungsveik og tölfræðilega marktæk (Fylgni 0,364 og p = 0,037). 

Þrátt fyrir að þessi niðurstaða komi á óvart rímar hún við aðrar niðurstöður 

þessarar könnunar. Þannig hafa niðurstöður hennar bent til þess að minni 

starfsánægju sé að finna hjá stórum fyrirtækjum og þau eru einmitt líklegri til 

að setja sér jafnréttisstefnu. 
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Hvorki fylgni né marktækni reyndist ríkja á milli þess að hafa sett sér 

jafnréttisstefnu og mælast há á CSP skalanum. 

 

6.6 Tengsl samfélagslegar frammistöðu og starfsánægju 
 

Það er skemmst frá því að segja að nánast engin fylgni mældist milli 

samfélagslegrar frammistöðu og starfsánægju í þessari könnun. Sambandið 

milli CSP og starfsánægju var skoðað með aðhvarfsgreiningu sem sýnir línuleg 

tengsl milli þessara þátta. Þetta samband má sjá hér á næstu mynd. 

 

 

Mynd 14: Tengsl CSP og starfsánægju. 

  

Meðal starfsánægja síðustu 6 ára mældist 58,74 stig á skalanum 1-100, með 

staðalfrávik 22,64. Meðaltal samfélagslegrar frammistöðu þessara sömu 

fyrirtækja mældist 84,96 stig á sama skala og með staðalfrávikið 5,52. Ljóst er 

að breytileiki gagnanna úr könnuninni á samfélagslegri frammistöðu er miklu 

minni en breytileiki gagnanna úr könnuninni á starfsánægju. Þá vekur athygli 

að langflest fyrirtækin virðast skora hátt á CSP skalanum.  

 

Þessi mjög svo veika fylgni sem sést á myndinni hér að ofan er einfaldlega of 

veik til að hægt sé að tala um línuleg tengsl milli samfélagsábyrgðar og 

starfsánægju (R Square =0,033 og p = 0,31). 
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7. Umræður og tillögur að frekari rannsóknum 
 

Svo svara mætti rannsóknarspurningunni var gerð tilraun til að mæla 

samfélagslega frammistöðu 76 fyrirtækja á Íslandi. Slíkt er töluverðum 

erfiðleikum háð vegna þess að enginn viðurkenndur mælikvarði fyrirfinnst sem 

mælir þessa frammistöðu. Af þessum sökum var viðbúið að könnunin gæti haft 

mögulega annamarka og voru þeir tíundaðir hér að ofan í kafla 4.7. 

Eftir að könnunin hafði verið framkvæmd komu í ljós fleiri annmarkar. Þannig 

líður þessi könnun að mati höfundar aðallega fyrir það hversu smá hún er í 

sniðum, og náði til fárra fyrirtækja, en eins og áður kom fram hefði úrtakið 

þurft að samanstanda af rúmlega 350 fyrirtækjum til að endurspegla þýðið með 

nægilegri marktækni. Þá gaf stærð fyrirtækjanna í úrtakinu að öllum líkindum 

ekki rétta mynd af meðalstærð íslenskra fyrirtækja.  

 

Ef marka má áðurnefndar rannsóknir er óhætt að fullyrða að samfélagsleg 

frammistaða fyrirtækja er flókið fyrirbæri, sem haft getur viðtæk áhrif á rekstur 

fyrirtækja sem og á alla hagsmunaaðila þeirra. Þá þykir höfundi sýnt að áhrif 

starfsánægju á rekstur fyrirtækja eru einnig margvísleg. Ljóst var frá upphafi að 

skýrsla af þessu tagi gæti ekki orðið tæmandi á svo viðfeimum viðfangsefnum 

sem þessum, eða skýrt út alla þá þætti sem hafa áhrif á, eða verða fyrir áhrifum 

vegna hugtakanna.  

 

Líklegt verður að teljast að þeir þættir sem hafa teljandi áhrif á CSR starf eða 

starfsánægju fyrirtækja séu mun fleiri en voru til skoðunar í þessari rannsókn 

(stærð, aldur og geiri fyrirtækja). Því er ekki hægt að segja að hún geri þeim 

öllum skil, heldur að hún gefi frekar vísbendingar um tengsl og fylgni milli 

nokkurra vel mælanlegra breyta. Þrátt fyrir augljósa annmarka gaf könnunin 

heilmiklar upplýsingar og þá kom ýmislegt í niðurstöðum hennar nokkuð á 

óvart sem kallar á frekari skoðun. Að mati skýrsluhöfundar er könnunin því 

ágætis upphafsgreining á þessum vettvangi.  

Af ofansögðu gefur þessi könnun, að mati skýrsluhöfundar, því fyllilega tilefni 

til frekari rannsókna á þessu sviði.  
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8. Niðurstöður 
 

Lagt var upp með rannsóknarspurninguna:  

Eru tengsl milli samfélagslegrar frammistöðu fyrirtækja og starfsánægju á 

Íslandi, hvaða þættir hafa þar áhrif og hverju getur aukin samfélagsleg 

frammistaða og starfsánægja skilað fyrirtækjum? 

 

Alls höfðu 27,3% þeirra fyrirtækja sem svöruðu könnuninni sett sér formlega 

stefnu um samfélagslega ábyrgð fyrirtækja og þá höfðu 54,5% þeirra sett sér 

formlega jafnréttisstefnu. Stærri fyrirtæki voru líklegri til að setja sér 

jafnréttisstefnu, sem kemur í sjálfu sér ekki á óvart, en tölfræðilega marktækt 

samband var þar á milli. Þá reyndust eldri fyrirtæki einnig vera líklegri til að 

setja sér slíka stefnu og var það samband einnig tölfræðilega marktækt 

 

Neikvæð tengsl mældust milli stærðar fyrirtækja og starfsánægju, sem benti til 

þess að meiri starfsánægju væri að finna innan smærri fyrirtækja. Fylgnin 

reyndist vera meðalsterk en hún var hins vegar ekki tölfræðilega marktæk. 

Þessar niðurstöður vöktu athygli höfundar þrátt fyrir skort á tölfræðilegri 

marktækni þar sem þær ríma við niðurstöður áðurnefndrar rannsóknar þeirra 

Tamm og félaga, en hún leiddi einnig í ljós meiri starfsánægju hjá smærri 

fyrritækjum.  

 

Þær niðurstöður könnunarinnar sem komu höfundi í raun mest á óvart voru þær 

að þau fyrirtæki sem ekki höfðu sett sér jafnréttisáætlun reyndust mun líklegri 

til þess að njóta meiri starfsánægju en hin. Hér var einnig um tölfræðilega 

marktækar niðurstöður að ræða og munurinn reyndist verulegur. Þannig 

mældust þau fyrirtæki sem ekki höfðu sett sér slíka áætlun að meðaltali með 

tæplega 32% hærri starfsánægju á skalanum 1-100. Höfundur var í sjálfu sér 

ekki viss hvernig mætti túlka þessar niðurstöður, en eins og áður sagði voru 

bæði smærri fyrirtækin og einnig þau yngri ólíklegri til að setja sér slíka áætlun 

og þær niðurstöður voru tölfræðilega marktækar eins og áður sagði. Þetta 

rennir því að öllum líkindum frekari stoðum undir þá kenningu að meiri 

starfsánægju sé að finna meðal smærri fyrirtækja. Þó ber að hafa í huga að 

alhæfingargildi þessarar könnunar er takmarkað.  
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Stærð fyrirtækjanna var í raun eini þátturinn sem virtist hafa einhver áhrif á 

starfsánægju af þeim þáttum sem voru til skoðunar í þessari rannsókn. Hvorki 

aldur fyrirtækjanna né sú atvinnustarfsemi sem fyrirtækin stunda virtust hafa 

teljandi áhrif hvað þetta varðar.  

Hvað varðar samfélagslegu frammistöðu fyrirtækjanna þá kom í raun fátt 

markvert þar í ljós. Eldri fyrirtækin mældust örlítið hærri á CSP skalanum en 

þau tengsl voru þó tölfræðilega ómarktæk. Stærð fyrirtækjanna og sú 

atvinnustarfsemi sem þau stunda virtist ekki hafa nein teljandi áhrif á 

samfélagslega frammistöðu þeirra. Athygli vakti þó að langflest fyrirtækin sem 

svöruðu könnuninni mældust mjög há á CSP skalanum. 

 

Það hvort fyrirtækin hafi sett sér stefnu um samfélagslega ábyrgð eða 

jafnréttisstefnu virtist ekki hafa nein teljandi áhrif á samfélagslega frammistöðu 

þeirra.  

 

Ekki náðist að sýna fram á marktæk tengsl milli samfélagslegrar frammistöðu 

fyrirtækja og starfsánægju á íslandi. Að mati höfundar ganga þessar 

niðurstöður þó ekki gegn niðurstöðum þeirra erlendu rannsókna sem vitnað var 

í hér að ofan, sem sýndu ítrekað fram á marktæk tengsl milli CSP og 

starfsánægju. Höfundi þykir hitt heldur líklegra, að rannsókn þessi sé 

einfaldlega of smá í sniðum til að sýna fram á þessi tengsl með óyggjandi 

hætti.  

 

Þrátt fyrir að þessi rannsókn hafi ekki sýnt fram á marktæk tengsl milli CSP og 

starfsánægju, er að mati höfundar fullt tilefni fyrir stjórnendur íslenskra 

fyrirtækja að leggja áherslu á samfélagsábyrgð og stuðla að starfsánægju. 

Ástæðan fyrir því er einföld. Öll rök hníga að því að fyrirtæki geti sett líkurnar 

sér í hag með góðu CSR starfi og með því að auka starfsánægju. Þannig hafa 

erlendar rannsóknir sýnt fram á aukna sölu og aukinn hagnað hjá fyrirtækjum 

sem mælast samfélagslega ábyrg. Einnig virðist CSR starf hafa góð áhrif á 

starfsmenn og hafa jákvæð áhrif á framleiðni þeirra. Þá benda rannsóknir til 

þess að aukin starfsánægja geti meðal annars leitt til minni fjarvista, bættrar 

frammistöðu starfsmanna og bættrar frammistöðu fyrirtækjanna sjálfra. 
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En þó að ekkert af þessu stæðist eru samt nægar ástæður fyrir yfirmenn að gefa 

þessum tveimur hugtökum gaum. Ástæðan er sú að það hefur sýnt sig að CSR 

og starfsánægja virðast hvor um sig hafa ákveðið forvarnargildi og geta þannig 

bæði dregið úr fjölmörgum neikvæðum áhrifum sem valdið geta fyrirtækjum 

kostnaði og skaða sem erfitt er að meta til fjár. Þannig getur starfsánægja 

dregið úr reiði og kvíða starfsmanna og eins getur hún minnkað líkurnar á 

slæmri hegðun og kulnun í starfi.  

Þá getur gott CSR starf dregið úr líkum á kostnaðarsömum málaferlum og 

sektum, og þá hafa rannsóknir bent til þess að slíkt starf geti minnkað líkur á 

slæmu umtali sem getur orðið til þess að orðspor fyrirtækja laskast og vörur 

þeirra eða þjónusta séu sniðgengnar. Þá bendir margt til þess að CSR geti 

dregið úr óánægju starfsmanna. 

 

Niðurstöður þessarar rannsóknar gefa til kynna að samfélagsleg ábyrgð 

fyrirtækja og starfsánægja eigi fleira sameiginlegt en margur gæti haldið. Til að 

mynda benda rannsóknir til þess að bæði hugtökin hafi jákvæð áhrif á 

frammistöðu starfsmanna og fyrirtækja. Einnig virðast CSR og starfsánægja 

getað lækkað starfsmannaveltu, hvor um sig, og þar með kostnað við ráðningar 

og þjálfun nýs starfsfólks. Þá virðast fyrirtæki sem leggja áherslu á annað hvort 

eiga auðveldara með að laða til sín gott starfsfólk og eins virðist slíkt starf auka 

skuldbindingu starfsfólks við vinnustað og stuðla að betri starfsanda. 

Samfélagsleg ábyrgð fyrirtækja og aukin starfsánægja virðast því hvor um sig 

gera fyrirtækið að betri og eftirsóknarverðari vinnustað. Höfundur er sammála 

þeim orðum Vitell og félaga að líklega ríki einhverskonar orsakasamband á 

milli CSR og starfsánægju sem virkar í báðar áttir. 

 

Megintilgangur þessa verkefnis var að reyna að komast að því hvort að einhver 

fylgni væri á milli samfélagslegrar frammistöðu íslenskra fyrirtækja og 

starfsánægju hjá þessum sömu fyrirtækjum. Þessari rannsókn var einnig ætlað 

að varpa ljósi á nokkra þá þætti sem haft geta áhrif á starfsánægju og 

samfélagsábyrgð. Höfundur setti einnig fram ástæður fyrir því hvers vegna 

stjórnendur íslenskra fyrirtæka ættu að huga að samfélagsábyrgð og 

starfsánægju. Þannig má segja að rannsóknin hafi verið tilraun til að varpa ljósi 
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á þessa tilteknu málaflokka, allt frá orsakaþáttum þeirra til þeirra afleiðinga 

sem þeir geta haft á rekstur og frammistöðu fyrirtækja.  

 

Eins og áður sagði tókst ekki að sýna fram á marktækt samband milli 

samfélagslegrar ábyrgðar og starfsánægju hér á landi. Þrátt fyrir það er ekki 

hægt að útiloka að einhverskonar tengsl ríki þar á milli, en erlendar rannsóknir 

hafa ítrekað sýnt fram á slík tengsl.  

Hvað varðar þá áhrifaþætti (stærð, aldur og atvinnugrein fyrirtækja) sem til 

skoðunar voru í þessari rannsókn þá hafði aðeins stærð fyrirtækja marktæk og 

teljandi áhrif á starfsánægju og benda niðurstöður könnunarinnar til þess að 

neikvætt samband ríki þar á milli. Engir þessara þátta virtust hinsvegar hafa 

teljandi áhrif á samfélagslega frammistöðu fyrirtækja.  

Samkvæmt erlendum rannsóknum eiga samfélagsábyrgð og starfsánægja margt 

sameiginlegt, og hafa hvor um sig margvísleg jákvæð áhrif á fyrirtæki og 

starfsmenn þeirra. Þá hafa rannsóknir sýnt fram á forvarnargildi þeirra. Þannig 

geta samfélagsábyrgð og starfsánægja hvor um sig haft jákvæð áhrif á 

frammistöðu starfsmanna og fyrirtækja, og geta dregið úr eða jafnvel komið í 

veg fyrir neikvæð áhrif sem fyrirtæki geta orðið fyrir vegna óánægju starfsfólks 

og annarra hagsmunaaðila.  

 

Af ofansögðu er ljóst að ábati CSR starfs og aukinnar starfsánægju getur í 

mörgum tilfellum verið mikill, en hafa þarf í huga að ekki er sama hvernig 

CSR starf er iðkað. Svo vitnað sé í orð þeirra Maignan og Ferrell, þá ætti slíkt 

starf fyrst og fremst að miðast við það að koma til móts við hagsmunaaðila 

fyrirtækisins, en ekki að felast eingöngu í styrkjum til góðgerðarmála og 

mannúðlegum starfsskilyrðum. Þá þarf stefnan að byggja á traustum grunni þar 

sem allir ferlar og meginreglur hennar taka kerfislega á kröfum hagsmunaaðila.  

 

Það er von höfundar að skýrsla þessi hafi reynst fróðleg og hafi náð að vekja 

lesendur til umhugsunar um þessa mikilvægu málaflokka.   
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Viðauki 1 – Spurningalisti 
 

 

Svarist á kvarðanum: mjög ósammála, frekar ósammála, hvorki né, frekar sammála eða 

mjög sammála. 

 

Innra CSR starf – Lýtur að starfsmönnum – 5 spurningar 

 

1. Fyrirtækið styður þá starfsmenn sem vilja afla sér aukinnar menntunnar.  

2. Fyrirtækið sér til þess að starfsmenn fái tækifæri til að þróa hæfileika sína í starfi. 

3. Það er hluti af formlegri stefnu fyrirtækisins að auðvelda öllum starfsmönnum að 

samræma vinnu og einkalíf. 

4. Stjórnendum fyrirtækisins er umfram allt umhugað um þarfir og hagsmuni 

starfsmanna sinna. 

5. Fyrirtækið sér til þess að öllum starfsmönnum bjóðist jöfn tækifæri?  

 

Ytra CSR starf – Viðskiptavinir – 4 spurningar 

 

6. Eitt það mikilvægast fyrir fyrirtækið er að bjóða viðskiptavinum upp á hágæða vörur 

og/eða þjónustu. 

7. Fyrirtækið býður viðskiptavinum upp á nákvæmar upplýsingar um vörur sínar og 

þjónustu. 

8. Ánægja viðskiptavina skiptir fyrirtækið mjög miklu máli. 

9. Fyrirtækið vinnur skipulega úr kvörtunum viðskiptavina. 

 

Ytra CSR starf – Samfélagið – 2 spurningar  

 

10. Fyrirtækið styrkir skóla, spítala, íþróttafélög, menningarstarfsemi eða aðra 

sambærilegra starfsemi. 

11. Fyrirtækið styrkir verkefni sem ætlað er að stuðla að betra samfélagi. 

 (dæmi: ýmiskonar safnanir, styrkir og fl.)  

 

Ytra CSR starf – Hið opinbera – 2 spurningar 

 

12. Fyrirtækið borgar skatta sína alltaf á réttum tíma. 

13. Fyrirtækið reynir að aðstoða hið opinbera við lausn samfélagslegra vandamála. 

 (dæmi: atvinnuleysi, umhverfismál, fátækt og fl.) 

 

Ytra CSR starf – Samkeppnisaðilar – 2 spurningar 

 

14. Fyrirtækið hefur þá meginreglu að leggja áherslu á heiðarleika í öllum viðskiptum 

sínum. 

15. Fyrirtækið vinnur með samkeppnisaðilum sínum að samfélagslega ábyrgum 

verkefnum. 
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Ytra CSR starf – Umhverfið – 2 spurningar 

 

16. Fyrirtækið gerir allt sem það getur til að hlífa umhverfinu. 

17. Fyrirtækið tekur þátt í starfsemi eða samstarfi sem miðar að því að bæta umhverfið. 

 

 

Ytra CSR starf – Sjálfbærni – 2 spurningar 

 

18. Fyrirtækið leggur áherslu á sjálfbæran vöxt sem tekur tillit til komandi kynslóða.með 

komandi kynslóðir í huga. 

19. Fyrirtækið hagar fjárfestingum sínum þannig að það geti skapað störf fyrir komandi 

kynslóðir. 

 

 

Ytra CSR starf – Styrkir til óopinberra áhuga eða góðgerðasamtaka (NGO‘s) – 2 

spurningar 

 

20. Fyrirtækið styrkir góðgerðasamtök 

21. Fyrirtækið hvetur starfsmenn sína til að taka þátt í sjálfboðastörfum. 
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Viðauki 2 – Tíðnitöflur úr SPSS 
 

 

 

Hversu margir starfa hjá fyrirtækinu? 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Starfsmenn færri en 10 1 3,0 3,0 3,0 

Starfsmenn 10-50 7 21,2 21,2 24,2 

Starfsmenn 51-150 14 42,4 42,4 66,7 

Starfsmenn fleiri en 150 11 33,3 33,3 100,0 

Total 33 100,0 100,0  

 

 

 

Hversu gamalt er fyrirtækið í árum? 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 6-10 ára 7 21,2 21,2 21,2 

11-20 ára 11 33,3 33,3 54,5 

21 árs og eldri 15 45,5 45,5 100,0 

Total 33 100,0 100,0  

 

 

Hefur fyrirtækið sett sér stefnu um samfélagslega ábyrgð fyrirtækja? 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid nei 9 27,3 27,3 27,3 

já 24 72,7 72,7 100,0 

Total 33 100,0 100,0  
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Hefur fyrirtækið sett sér formlega jafnréttisstefnu? 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid nei 18 54,5 54,5 54,5 

já 15 45,5 45,5 100,0 

Total 33 100,0 100,0  

 

 

Í hvaða geira starfar fyrirtækið? 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sérfræðileg, vísindaleg og 

tæknileg starfsemi 

11 33,3 33,3 33,3 

Verslanir og viðgerðir á 

ökutækjum 

9 27,3 27,3 60,6 

Upplýsingar og fjarskipti 5 15,2 15,2 75,8 

Leigustarfsemi og ýmiss 

sérhæfð þjónusta 

4 12,1 12,1 87,9 

Fjármála- og 

vátryggingastarfsemi 

3 9,1 9,1 97,0 

Framleiðsla 1 3,0 3,0 100,0 

Total 33 100,0 100,0  
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Viðauki 3 - Markverðustu upplýsingar úr SPSS 

 

 

Hversu margir starfa hjá fyrirtækinu? * Hefur fyrirtækið sett sér formlega jafnréttisstefnu? 

Crosstabulation 

   Hefur fyrirtækið sett sér 

formlega jafnréttisstefnu? 

Total    já nei 

Hversu margir starfa 

hjá fyrirtækinu? 

Starfsmenn færri 

en 10 

Count 0 1 1 

% within Hversu margir 

starfa hjá fyrirtækinu? 

,0% 100,0% 100,0% 

Starfsmenn 10-

50 

Count 1 6 7 

% within Hversu margir 

starfa hjá fyrirtækinu? 

14,3% 85,7% 100,0% 

Starfsmenn 51-

150 

Count 9 5 14 

% within Hversu margir 

starfa hjá fyrirtækinu? 

64,3% 35,7% 100,0% 

Starfsmenn fleiri 

en 150 

Count 8 3 11 

% within Hversu margir 

starfa hjá fyrirtækinu? 

72,7% 27,3% 100,0% 

Total Count 18 15 33 

% within Hversu margir 

starfa hjá fyrirtækinu? 

54,5% 45,5% 100,0% 

 

 

 

Correlations 

   Hversu margir 

starfa hjá 

fyrirtækinu? 

Hefur fyrirtækið 

sett sér formlega 

jafnréttisstefnu? 

Spearman's rho Hversu margir starfa hjá 

fyrirtækinu? 

Correlation Coefficient 1,000 -,426
*
 

Sig. (2-tailed) . ,013 

N 33 33 

Hefur fyrirtækið sett sér 

formlega jafnréttisstefnu? 

Correlation Coefficient -,426
*
 1,000 

Sig. (2-tailed) ,013 . 

N 33 33 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Hversu gamalt er fyrirtækið í árum? * Hefur fyrirtækið sett sér formlega jafnréttisstefnu? Crosstabulation 

   Hefur fyrirtækið sett sér formlega 

jafnréttisstefnu? 

Total    já nei 

Hversu gamalt er 

fyrirtækið í árum? 

6-10 ára Count 2 5 7 

% within Hversu gamalt er 

fyrirtækið í árum? 

28,6% 71,4% 100,0% 

11-20 ára Count 5 6 11 

% within Hversu gamalt er 

fyrirtækið í árum? 

45,5% 54,5% 100,0% 

21 árs og 

eldri 

Count 11 4 15 

% within Hversu gamalt er 

fyrirtækið í árum? 

73,3% 26,7% 100,0% 

Total Count 18 15 33 

% within Hversu gamalt er 

fyrirtækið í árum? 

54,5% 45,5% 100,0% 

 

 

 

 

Correlations 

   Hversu gamalt er 

fyrirtækið í 

árum? 

Hefur fyrirtækið 

sett sér formlega 

jafnréttisstefnu? 

Spearman's rho Hversu gamalt er fyrirtækið í 

árum? 

Correlation Coefficient 1,000 -,365
*
 

Sig. (2-tailed) . ,037 

N 33 33 

Hefur fyrirtækið sett sér 

formlega jafnréttisstefnu? 

Correlation Coefficient -,365
*
 1,000 

Sig. (2-tailed) ,037 . 

N 33 33 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 

 

 



Háskólinn á Akureyri                   LOK 2106 

 77 

 

 

 

 

 

Correlations 

   Hefur fyrirtækið 

sett sér formlega 

jafnréttisstefnu? 

Meðal 

starfsánægja 

síðustu 6 ára 

Spearman's rho Hefur fyrirtækið sett sér 

formlega jafnréttisstefnu? 

Correlation Coefficient 1,000 ,364
*
 

Sig. (1-tailed) . ,019 

N 33 33 

Meðal starfsánægja síðustu 

6 ára 

Correlation Coefficient ,364
*
 1,000 

Sig. (1-tailed) ,019 . 

N 33 33 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (1-tailed). 

 

 

 

 

 

 

 

 


