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Ágrip  

Markmið þessarar rannsóknar var að kanna hvort starfsmenn Nóa-Síríus væru meðvitaðir 

um gildi og mannauðsstefnu fyrirtækisins. Markmið rannsakanda var að komast að því 

hvort starfsmenn Nóa-Sírius starfi almennt eftir gildum fyrirtækisins, hvernig þeim sé 

miðlað til starfsmanna og hvort þau séu höfð í heiðri almennt í allri starfseminni innan 

fyrirtækisins: Eru starfsmenn Nóa-Síríus meðvitaðir um gildi og mannauðsstefnu og er 

starfað eftir þeim? 

Rannsakandi tók viðtöl við Auðjón Guðmundsson, sem er vörumerkjastjóri framleiðslu, 

Ósk Sigþórsdóttur, sem er forstöðumaður þjónustuvers og Sigfríði Þormar sem er 

aðstoðarmaður framkvæmdastjóra framleiðslusviðs. Einnig var lögð spurningakönnun 

fyrir alla starfsmenn fyrirtækisins og voru niðurstöður hennar notaðar til þess að svara 

rannsóknarspurningunni. 

Helstu niðurstöður rannsóknar voru þær að 13 starfsmenn eða 40,6% þekktu ekki gildi 

fyrirtækisins. Tengsl voru á milli þeirra sem ekki þekktu gildi Nóa-Síríus. Þeir áttu það 

sameiginlegt að hafa stuttan starfsaldur og vera á framleiðslusviði. Rúmlega helmingur 

viðmælenda fannst gildin passa vel við fyrirtækið en aðeins einum starfsmanni illa. Þeir 

sem ekki þekktu til gildanna höfðu hins vegar enga skoðum á því. Viðmælendur voru 

einnig spurðir hvort þeir tileinkuðu sér gildin í daglegu starfi en þar svöruðu 59,4% 

játandi þeirri spurningu. Aðeins 1 starfsmanni fannst gildunum vera mjög vel miðlað til 

starfsmanna en 16 starfsmönnum eða 50% fannst gildunum vel miðlað til starfsmanna en 

11 manns eða 34,4% starfsmanna fannst fyrirtækið hvorki standa sig vel né illa í miðlun 

þeirra til starfsmanna. Þegar kom að miðlun gilda innan fyrirtækisins var ljóst að 15 

manns eða 46,9% fannst það ábótavant. 
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Formáli 

Ritgerð þessi er 14 ECTS eininga lokaverkefni höfundar til BS gráðu í viðskiptafræði við 

Háskólann á Bifröst. Áhugi á leiðtogafræði, stefnumótun, mannauðsstjórnun, breytinga-

stjórnun, viðskiptasiðfræði og gilda menningu er það sem kveikti hugmyndina, sem svo 

þróaðist áfram í rannsóknarspurninguna. Viðfangsefni og markmið hennar er að kanna 

hvort starfsmenn Nóa-Síríus séu meðvitaðir um gildi og mannauðsstefnu fyrirtækisins og 

hvort og hvernig henni sé miðlað til starfsmanna. Markmið rannsakanda var að kanna 

hvort starfsmenn starfi almennt eftir gildum fyrirtækisins, hvernig þeim sé miðlað til 

starfsmanna og hvort þau séu höfð í heiðri í allri starfseminni innan fyrirtækisins.  

Eftir að valið á viðfangsefninu var orðið öruggt, leitaði rannsakandi til Nóa-Síríus sem 

fannst hugmyndin spennandi og fór ferlið í gang. Leiðbeinandi höfundar ritgerðar 

þessarar var Gunnar Óskarsson og vil rannsakandi koma á framfæri þökkum fyrir 

málefnalega leiðsögn, faglega endurgjöf og handleiðslu. Rannsakandi vill þakka Nóa-Síríus 

fyrir frábært samstarf og koma sérstökum þökkum til Kristjáns Geirs Gunnarsonar, 

framkvæmdastjóra markaðs- og sölusviðs, og Rúnars Ingibjartssonar, gæða- og 

áætlanastjóra, fyrir jákvæðar undirtektir og gott samstarf. Þátttakendum í rannsókninni 

færir rannsakandi bestu þakkir sem og starfsmönnum þeirra. 

Höfundur vill þakka foreldrum, Kristni Sigmarssyni og Líneyju Björgu Pétursdóttur, fyrir 

stöðuga hvatningu, Úlfari Sigmarssyni fyrir yfirlestur á ritgerðinni, systur rannsakanda 

Arndísi Kristinsdóttur fyrir ómælda aðstoð, gagnlegan og málefnalegan yfirlestur á 

ritgerðinni og almennt hvatningu í náminu og unnustanum Ólafi Ólafssyni, fyrir endalausa 

þolinmæði, hvatningu og ást og að hafa verið stoð og stytta í gegnum námið. Þá vill 

höfundur einnig þakka börnum og fósturbörnum, Bjarka, Katrínu, Sunnu, Írisi Antoníu, 

Rakel Söru og Ólafi, fyrir að hafa sýnt endalausa þolinmæði sem var ómetanleg á 

námsárunum og eru þau ástæða þess að höfundur telur sig vera góða fyrirmynd í dag og 

alla daga. Ritgerðina tileinkar höfundur fjölskyldunni.  
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1 Inngangur 

Í stefnumótun fyrirtækja er oft lögð áhersla á ákveðin grunngildi. Eitt elsta fyrirtæki 

landsins, Nói-Síríus, hefur tileinkað sér þessi vinnubrögð og unnið markvisst starf með 

grunngildi fyrirtækisins en megintilgangur þeirra er að gera Nóa-Síríus að fyrsta vali 

viðskiptavina og neytenda á smásölumarkaðinum (Auðjón Guðmundsson, munnleg 

heimild, 8 júlí 2014). 

1.1 Viðfangsefni  

Innleiðing gilda hefur verið vaxandi undanfarin ár og vaknaði áhugi höfundar á þessu 

viðfangsefni í skólagöngunni á Bifröst. Í þessarari greinargerð kemur fram að gildi 

fyrirtækja snerta svið á borð við stefnumótun, breytingastjórnun, viðskiptasiðfræði og 

mannauðsstjórnun. Farið verður yfir þau viðfangsefni í þessum kafla, rannsóknar-

spurningu þessarar ritgerðar og því næst uppbyggingu hennar. Ritgerðin er rannsóknar-

verkefni sem var unnið í fullu samstarfi við fyrirtækið Nóa-Síríus. 

1.2 Rannsóknarspurning 

Rannsóknarspurning þessarar ritgerðar er: Eru starfsmenn Nóa-Síríus meðvitaðir um gildi 

og mannauðsstefnu fyrirtækisins og eru þau höfð í heiðri? 

1.3 Uppbygging ritgerðar 

Í upphafi ritgerðarinnar mun rannsakandi skilgreina gildi almennt, tilgang þeirra, 

uppruna og tengingu við framtíðarsýn og hugsjón, ásamt því að taka fyrir þætti sem benda 

til þess að tengja megi notkun gilda við árangur. Þá verður fjallað um kenningar og því 

næst verður farið yfir rannsóknir sem gerðar hafa verið bæði á Íslandi og erlendis sem 

tengjast gildum. Eftir að hafa stiklað á stóru í sögu Nóa-Síríus verður stuttlega fjallað um 

gildi fyrirtækisins og tilurð þeirra áður en fjallað verður um rannsóknina sjálfa. Farið 

verður ofan í fyrirtækjamenningu byggða á gildum, gildakerfi fyrirtækja ásamt 

grunngildum fyrirtækja. Í rannsóknarkaflanum verður farið yfir aðferðafræðina, ástæður 

þess að þessar aðferðir voru valdar, mögulegan ávinning og framkvæmd þeirra. Þá verða 

helstu niðurstöður kynntar og mat lagt á þær auk þess sem nokkrir þættir verða teknir til 

umhugsunar. Því næst mun rannsakandi koma að tillögum að úrbótum og niðurstöður 

dregnar saman. 
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2 Gildi fyrirtækja 

Áður en fjallað verður um meginefni ritgerðarinnar verður fjallað fræðilega um gildi og 

þætti tengda þeim. Hugtakið sjálft verður skilgreint ásamt fleiri hugtökum sem eru 

nátengd gildum. Fjallað verður stuttlega um stefnumiðaða stjórnun, stefnu, hlutverk og 

fyrirtækjamenningu auk framtíðarsýnar en nauðsynlegt er að þekkja skil á þessum 

hugtökum þegar fjallað er um gildi fyrirtækja. Þegar þeirri umfjöllun er lokið fer höfundur 

í uppruna gilda, bæði hér á landi og erlendis en notkun gilda á sér mun lengri sögu utan 

landsteinanna.  

Því næst fer höfundur í gildi og kenningar og verður þá fjallað um kenningar um gildi og 

fyrirtæki. Aðalumfjöllunarefni ritgerðarinnar er rannsókn sem gerð var á gildum Nóa-

Síríus. Í því samhengi er áhugavert að skoða gildi fyrirtækja í svipaðri starfsemi ásamt 

þeim sem starfa í öðrum greinum til samanburðar.  

Þegar stefna er mótuð í fyrirtækjum eru gildi fyrirbæri sem segja má að séu „í tísku“ nú á 

dögum. Hvaða gildi á fyrirtækið að hafa að leiðarljósi? Þetta er spurning sem bæði 

stjórnendur og lykilstarfsmenn spyrja sig, hvernig fyrirtækið getur náð settum 

markmiðum og hvaða gildi verða fyrir valinu. Segja má að verið sé að gefa fyrirtækinu 

mannlega eiginleika sem þá endurspeglast í starfsemi og „hegðun“ fyrirtækisins. Um 

tilgang gilda verður fjallað hér á eftir og í hvaða tilgangi fyrirtæki setja sér gildi. 

Rannsóknir hafa verið gerðar á Íslandi um tilgang gilda og á formlegri stefnu og árangri 

íslenskra fyrirtækja. Niðurstöður þeirra eru áhugaverðar í ljósi þess sem fram kemur um 

það hvers vegna megingildi skipta fyrirtæki máli. Að lokum verður fjallað um árangur og 

gildi. 

Tökum dæmi um gildi nokkurra fyrirtækja í Íslandi. 

 Icepharma: „Ábyrgð, gleði, metnaður og trúverðugleiki“ (Icepharma, 2014) 

 MP banki: „Fagmennska, metnaður og drifkraftur“ (MP banki, 2014) 

 Vífilfell: „Traust, virðing, frumkvæði og agi“ (Vífilfell hf., 2014) 

 Lyfja hf: „ Áreiðanleiki, umhyggja og metnaður“ (Lyfja hf., 2014) 
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Hér koma svo dæmi um gildi stærri alþjóðlegra fyrirtækja: 

 Diageo: „Passionate about customers and consumers, freedom to succeed, proud 

of what we do, be the best, value each other“ (Diageo, 2014) 

 Body shop: „Against animal testing, support community fair trade, activate self 

esteem, defend human rights, protect the planet, The Body Shop Foundation, 2011 

values report“ (The body shop, 2012) 

 IBM: „Dedication to every client´s success, innovation that matters, for our 

company and for the world, trust and personal responsibility in all relationships“ 

(IBM, 2014) 

Sum gildi eru greinilega að endurtaka sig og í raun skiptir engu máli hver starfsemi 

fyrirtækisins er, því gildi þurfa helst að höfða til allra, bæði viðskiptavina og starfsmanna 

fyrirtækisins.  

2.1 Hvað eru gildi? 

Mismunandi einstaklingar og samfélög hafa í heiðri ólík gildi. Það sem talið er vera 

eftirsóknarvert í fari hvers annars byggist sem dæmi á þeim gildum sem almennt er talið 

mikilvægt að standa fyrir. Þegar foreldrar ala upp börn sín með ákveðin gildi í huga ætti 

það að endurspeglast í hegðun þeirra og vonandi koma til með að nýtast þeim í gegnum 

lífsins leið. Okkur hefur verið kennt að vera heiðarleg í viðskiptum, bera virðingu hvort 

fyrir öðru og er þetta til dæmis góð dæmi um gildi sem margir telja vera sín grundvallar-

gildi og leitast við að fara eftir í lífinu. Þau gildi sem við veljum okkur í lífinu endurspegla 

hvað okkur er mikilvægt (Hultman, 2001). 

2.2 Skilgreining á gildum fyrirtækja 

Gildi eru lykilhugtök eða hugmyndir, sett af æðstu stjórnendum og samþykkt af starfsfólki. 

Gildi endurspeglast gjarnan í stefnu (e. mission statement), sem oftast hafa bein áhrif á 

fyrirtækjamenningu heildarinnar og eru vanalega með langvarandi viðhorf (e. long 

standing beliefs).  

Gildi eru hugmyndir, skoðanir og lífsreglur sem stýra hegðun, framferði og framgöngu 

fyrirtækis og starfsmanna, þau gefa vísbendingu um hvernig árangri skal náð (Opni 

Háskólinn, 2011). Til að fyrirtæki geti náð betri árangri eru gildi hluti af stefnumiðaðri 

stjórnun (Einar Svansson, 2008). 

Þegar forsvarsmenn fyrirtækja taka ákvörðun um að setja sér gildi eru þau í raun að móta 

sameiginlega stefnu fyrir starfsfólk þegar hún er innleidd og fer mikil vinna af stað. Huga 
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þarf að myndun gildanna, þ.e.a.s. hvernig skal velja þau gildi sem gefa fyrirtækinu 

mannlegri eiginleika svo það eigi að endurspeglast í starfsemi fyrirtækisins. Velja þarf 

gildi sem eiga að einkenna starfsemina, móta hegðun starfsfólks og vera þeirra stoð við 

dagleg störf. Eftir að búið er að velja gildin, þarf að huga að því hvernig eigi að innleiða 

þau þannig að sem besti árangur náist. Eftir innleiðingu gildanna tekur við sífelld vinna 

við að viðhalda þeim (Harmon og Jacobs, 1985). Hægt er að segja að öll fyrirtæki geti notað 

gildi til að auka gæði starfsemi sinnar án tillits til þess hvernig starfsemi fyrirtækis er.  

Segja má að gildi séu eins konar undirstaða fyrir starfsemi fyrirtækja sem eru leiðbeinandi 

fyrir starfsfólk þeirra. Gildin eiga að vera leiðbeinandi leið fyrir venjur og hegðun 

starfsfólks sem notuð er til að stefna í sömu átt og ná með því markmiðum stjórnenda 

fyrirtækisins. Stefna fyrirtækis skal verða skýr, það þarf að vera samræmi milli þeirra 

gilda sem fyrirtækið setur sér og aðferðanna sem er beitt við að ná þeim. Ef það næst ekki 

samræmi þar á milli er sú hætta fyrir hendi að stefnan verði óskýr og gildin skili ekki þeim 

árangri sem þau eiga að gera (Davis, 1984).  

Segja má að gildi séu grunnhugmyndir sem ættu að endurspegla hvernig fyrirtækið vill 

starfa. Ef gildi ná að hafa jákvæð áhrif sem hvatningu til stjórnenda og starfsmanna þá 

getur hún virkað sem mótspyrna gegn óæskilegum og óvelkomnum breytingum (Einar 

Svansson, 2008). Gildi má segja að séu grunnhugmyndir sem ættu að endurspegla hvernig 

fyrirtækið vill starfa. Ef gildin ná fótfestu meðal starfsmanna og fyrirtækis geta þau haft 

víðtæk jákvæð áhrif, bæði sem hvatning til stjórnenda og starfsmanna en einnig geta þau 

virkað sem mótspyrna gegn óæskilegum og óvelkomnum breytingum. Gildi má segja að 

séu sjálfsmynd fyrirtækis (Einar Svansson, 2008).  

Gerðar hafa verið rannsóknir á gildum innan fyrirtækja og hlutverki þeirra. Sumir 

einstaklingar byggja líf sitt upp að miklu leyti á þeim gildum sem þeir lifa eftir en ekki 

aðeins innan vinnustaðar (Agle og Caldwell, 1999). Óhætt er að segja að gildi spili víða 

mikið hlutverk í lífi fólks sem og fyrirtækja. Einstaklingar mynda gildin sem þeir lifa eftir 

snemma á lífsleiðinni og hafa mótandi áhrif á hegðun þeirra. Hægt er að segja að gildi fólks 

geti verið undirstaða tilveru þess. Gildi hjá einstaklingum eru huglæg og mótast öðruvísi, 

en hjá fyrirtækjum eru þau notuð með skipulagðri stefnumótun. Segja má að refsing og 

umbun vegna ákveðinnar hegðunar hafi mótandi áhrif á gildi einstaklinga (Guth og Taguri, 

1965). 
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Formlega stefnumótun má líka nefna stefnumiðaða áætlunargerð. Í henni eru nokkur 

hugtök sem gott er að vita deili á auk gilda sem er aðalumfjöllunarefni í þessari rannsókn. 

Farið verður hér á eftir stuttlega í þessi hugtök. Þau eru stefna, stefnumiðuð stjórnun, 

hlutverk og framtíðarsýn og fyrirtækjamenning og eru þessi hugtök talin vera nátengd 

gildum og því nauðsynlegt að fjalla um þau þegar gildi eru umfjöllunar. 

2.2.1 Stefna 

Þegar stefna er talin vera formleg þá er átt við að fyrirtæki séu búin að útbúa formlega 

skriflega lýsingu á stefnu þess. Segja má að fyrirtæki sem eru með formlega og skriflega 

stefnu séu búin að búa sér til leiðarvísi á þann stað sem það vill að fyrirtækið stefni á. 

Stefna og árangur fyrirtækja hafa fengið töluvert mikla umfjöllun síðustu áratugi vegna 

þess hve mikilvæg stefna er talin vera í að fyrirtæki nái árangri. Reynt hefur verið að skilja 

hvernig innleiðing stefnu til langtíma ásamt samspili annarra starfsþátta eins og fjármála 

og markaðsmála hafi áhrif á heildarárangur fyrirtækja.  

Hjá mörgum stjórnendum og rannsakendum hefur því verið tekið sem gefnu að stefna hafi 

góð áhrif á heildarárangur þó svo fáar eldri rannsóknir sýndu fram á það en þrátt fyrir 

mikla vakningu og umfjöllun á mikilvægi stefnumótunar og setningu gilda hefur formleg 

stefna sem slík ekki verið mikið rannsökuð. Þó er talið að stefna geti haft jákvæð áhrif á 

hegðun starfsmanna sem svo skili meiri árangri til fyrirtækisins. Nokkrar rannsóknir hafa 

sýnt fram á að fyrirtæki sem hafi stefnu sem hefur skilgreint hlutverk skili marktækt betri 

árangri. Rannsóknir hafa einnig sýnt fram á að eftir því sem stefna er styttri og betur 

skilgreind þá megi finna meiri tengsl við góðan árangur (Einar Svansson, 2008).  

Einnig hafa rannsóknir sýnt að ef þátttakendur eru ánægðir með stefnuna þá skili hún 

betri árangri. Ef starfsmenn finna sig í stefnu fyrirtækisins er talið að þeir eigi auðveldara 

með að samsvara sig henni og fylgja henni sem talið er skila betri árangri.  

2.2.2 Stefnumiðuð stjórnun 

Hugtak eins og stefnumiðuð stjórnun sem er samsett úr stefnumiðaðri áætlunargerð og 

stefnumótun er unnin af fyrirtækjum með stefnumiðaða stjórnun og eru til viðbótar við 

undirstöðuatriði stjórnunar búin að skerpa enn frekar á þeim forsendum sem taka mið af 

þróun fyrirtækisins. Forsendur stefnumiðaðrar stjórnunar eru grunngildi, framlag til 

umhverfisins, framtíðarsýn fyrirtækisins og hlutverk þess. Skilgreina þarf vel hvað 

fyrirtækið á að gera og við hvaða aðstæður það þurfi að búa. Stefnumiðuð stjórnun er 

viðfangsefni sem er sívarandi hjá fyrirtækjum sem stunda hana. Hún snýst um að ná sem 
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bestum árangri í rekstri fyrirtækis eða skipulagsheildar innan þess (Runólfur Smári 

Steinþórsson, 2003).  

2.2.3 Hlutverk 

Hlutverk er skilgreint sem afstaða til þess hvar fyrirtæki vilja staðsetja sig, dregur útlínur 

utan um starfsramma fyrirtækisins og felur í sér megináherslur og megin- verkefni sem 

saman mynda umgjörð fyrir starfsgrundvöll fyrirtækisins eins og fram kemur í grein 

Einars Svanssonar (2008) Formleg stefna og árangur - jákvæð tengsl hjá íslenskum 

fyrirtækjum. 

2.2.4 Framtíðarsýn 

Framtíðarsýn sýnir hvaða sýn fyrirtæki hafa áhrif á framtíðina. Ef framtíðarsýnin er vel 

skilgreind og sett fram á skilmerkilegan hátt veitir hún stjórnendum og starfsfólki 

fyrirtækisins innblástur til að gera betur í sínum störfum. Sagt er að framtíðarsýn sé æðsta 

stefnumiðið sem ýtir undir hvatningu í fyrirtækjum og eflir innviði þess í að komast á þann 

stað sem fyrirtækið stefnir að.  

2.2.5 Fyrirtækjamenning 

Fyrir bankahrunið var fyrirtækjamenning í mörgum íslenskum fjármálafyrirtækjum 

áhættusækin. Fyrirtækjamenning getur verið mótuð af gildum og ef gildi hvetja til þess að 

taka áhættu þá geta afleiðingarnar verið slæmar. Því getur verið mjög mikilvægt að velja 

gildi sem endurspegla þá jákvæðu eiginleika sem fyrirtækið leitar eftir. Því er óhætt að 

segja að fyrirtækjamenning byggi þannig að stórum hluta á gildum þess. Mikil tengsl eru 

talin vera á milli fyrirtækjamenningar og gilda af flestum fræðimönnum (Agle og Caldwell, 

1999). Talið er að fyrirtækjamenning sé undirstaða gilda í fyrirtækjum. Mikil tengsl eru 

talin vera á milli þeirra gilda sem fyrirtæki setja sér og menningarinnar sem ríkir innan 

fyrirtækisins (Deal og Kennedy, 2000). Einnig hefur verið skrifað um að innan fyrirtækja 

ættu gildin að veita starfsfólki leiðbeiningar um hvernig það eigi að haga sér (Desphande 

og Webster, 1989). 

Einnig telja Kouzes og Posner að gildi stjórni hegðun og ákvörðunum starfsfólks og þar er 

í mörg horn að líta (Kouzes og Posner, 2003). 

Fyrirtækjamenning fyrirtækis byggist upp á þeim skoðunum og gildum sem eru ríkjandi 

innan fyrirtækisins. Þetta verður hluti af daglegu lífi skipulagsheildarinnar sem þróast yfir 

tíma og verða venjur (Einar Svansson, 2008). 
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Capacent framkvæmdi rannsókn á íslenskum vinnustöðum um ríkjandi fyrirtækja-

menningu og var sambærileg rannsókn gerð á sama tíma í Svíþjóð og í Bandaríkjunum og 

voru niðurstöður þeirra notaðar til samanburðar. 

Í rannsókninni var meðal annars spurt hvernig starfsmenn upplifi þær áherslur og gildi 

sem eru ríkjandi í núverandi fyrirtækjamenningu. Einnig var spurt um hvaða gildi og 

áherslur væru æskilegar á vinnustað þeirra. Niðurstöður sýndu að mat svarenda á hverju 

ríkjandi gildi og áherslur þeirra á vinnustað þeirra væru gildi sem hefðu takmarkandi 

áherslur, áherslurnar virka letjandi á starfsfólk. Gildunum var skipt upp í persónuleg gildi, 

ríkjandi gildi, áherslur og æskileg gildi og áherslur. Á nokkrum stöðum voru merkt gildi 

með stafnum (L) sem var í ríkjandi gildum og með áherslum og eru það neikvæð hugtök 

sem virka letjandi á starfsmenn í staðinn fyrir að hvetja þá eins og eðlilegt þætti. Enga 

samsvörun var að finna á milli þess sem fólk upplifir og þess sem það vill sjá á sjálfum 

vinnustaðnum (Bjarni Snæbjörn Jónsson, e.d.). 

Árið 2001 rannsakaði Dr. Eric Flamholtz tengsl fyrirtækjamenningar og fjárhagslega 

frammistöðu fyrirtækja. Fyrirtækjamenningu sagði hann samanstanda af gildum, 

viðhorfum og venjum og sýndu niðurstöður að það er tölfræðilega marktækt samband 

milli menningar og rekstrarhagnaðar (e. EBIT) en með breytu fyrirtækjamenningar má 

skýra tæplega 46% rekstrarhagnað. Flamholtz benti á að fyrirtækjamenning og gildi séu 

ákaflega tengd og að gildi séu mikilvæg fyrir skipulagsheildir og eru grundvallaratriði 

þegar kemur að ákvarðanatöku og hegðun starfsmanna. Flamholtz bendir einnig á að öll 

fyrirtæki hafi sína menningu eða fyrirfram ákveðin gildi sem stýra eða leiðbeina hegðun 

starfsmanna og setja ákveðinn ramma utan um hegðun, staðla sem farið er eftir 

(Flamholtz, 2001). 

Í bókinni Managing Corporate Culture um fyrirtækjamenningu skiptir Davis (1984) 

fyrirtækjamenningu í tvö mismunandi stig. Þessi stig eru höfð að leiðarljósi sem byggja á 

gildum og rótum fyrirtækisins og eru undirstaða fyrirtækjamenningarinnar. Skoðanir sem 

hafðar eru að leiðarljósi eiga lítið sem ekkert að breytast á milli ára eða tímabila. Daglegar 

skoðanir eru sýnilegri en skoðanir sem hafðar eru að leiðarljósi. Það eru reglur um 

daglega hegðun og daglegar venjur hjá starfsfólki. Samkvæmt Kotter og Haskett (1992) er 

fyrirtækjamenning talin vera stöðug frá ári til árs en eitthvað óvænt eins og djúp kreppa 

getur þvingað fyrirtæki til að þurfa að endurskoða gildi sín og stefnu. Dæmi er t.d. ítarleg 



    

 
 8 

endurskoðun á stefnu, skilgreiningu á starfsemi sinni sem íslenskar fjármálastofnanir 

þurftu að fara í í kjölfar efnahagshrunsins 2008 og gildum fyrirtækja.  

2.3 Uppruni gilda 

Skrifað hefur verið um öflugustu fyrirtæki Bandaríkjanna og hvað þessi fyrirtæki eiga 

sameiginlegt í bókinni Built To Last eftir James Collins og Jerry Porras (1994) og kom í ljós 

að öll þessi fyrirtæki áttu það sameiginlegt að vera með gildi sem mikilvægan hlekk í 

stefnumótun sinni. Einnig voru fundin tengsl á milli árangurs fyrirtækja og mikilvægi gilda 

sem verður fjallað sérstaklega um síðar í greinargerðinni.  

Í grein Collins og Porras (1996) Building Your Company´s Vision um hugsjón fyrirtækja 

samanstendur hún af tveimur meginþáttum; hugmyndafræði og framtíðarsýn. Gildi (e. 

core values) er annar þeirra þátta sem móta hugmyndafræðihlutann en hinn þátturinn er 

tilgangur (e. core purpose) fyrirtækisins.  

Grunngildin eru þannig notuð til stuðnings við heildarstefnumótun og til að spila saman 

með öðrum þáttum sem mynda hugsjónina. Oftast eru notaðar tvær aðferðir þegar kemur 

að miðlun gilda innan fyrirtækja. Önnur leiðin er að miðla frá toppi og niður eftir 

fyrirtækinu (e. top-down) eða að hinir almennu starfsmenn fái að taka þátt í 

stefnumótuninni og leggja línurnar upp eftir stiganum fyrir stjórnendur fyrirtækjanna (e. 

bottom-up). Starfsmönnum þykir betra að vera tengdari gildunum og eru líklegri til að 

tileinka sér þau ef þeir fá að taka sjálfir þátt í vali þeirra (Barnes, 2004) þrátt fyrir að ekki 

sé hægt að segja að önnur aðferðin sé betri en hin. Eftir skell alþjóðlegu fjármála-

kreppunnar eru gildi sérstaklega mikilvæg nú til dags og hafa bankar og önnur fjármála-

fyrirtæki þurft að hreinsa orðspor sitt og byggja upp traust viðskiptavina sinna að nýju.  

Að hafa sýnileg gildi sem endurspegla nýja stefnu fyrirtækja er ein leið til að gera yfirbót 

á þeim mistökum sem gerð voru í fortíðinni. Þetta er kallað „fyrirtækjahegðun“ (e. 

corporate behaviour) og er aftur verið að fjalla um mannlega hegðun sem fyrirtækjum er 

í raun og veru veitt.  

Árið 2003 voru aðeins 38% fyrirtækja með skrifleg gildi en aðeins þremur árum síðar var 

helmingur fyrirtækja og stofnana komin með skrifleg gildi. Á frekar stuttum tíma hefur átt 

sér stað algjör vakning miðað við þessa rannsókn hér á undan. Erfitt er að útskýra hvað 

veldur þessu en mögulega hafa mannauðsstjórar og aðrir stjórnendur lagt aukna áherslu 

á gildi fyrirtækja því eins og áður hefur komið fram hafa fyrirtæki sóst eftir því að hafa 
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gott orðspor og byggja upp traust. Líklegra þykir að stærri fyrirtæki með marga 

starfsmenn séu líklegri til að hafa stefnu sem inniheldur ákveðin gildi, þá sérstaklega þau 

fyrirtæki sem eru með fleiri en 300 starfsmenn (Arney Einarsdóttir, Ásta Bjarnadóttir, & 

Finnur Oddsson, 2009). 

Nauðsynlegt er að benda á að fyrirtækin sem Porras og Collins rannsaka í Built To Last 

voru stofnuð 1897, í lok 19. aldar. Fyrirtækin voru á þessum tíma að ákvarða sín gildi sem 

voru byggð á sýn stofnenda eða eiganda á það hvað var talið vera rétt fyrir fyrirtækin á 

þeim tíma og hvernig gildin voru hluti af langtímamarkmiðum.  

Á þeim tíma lágu áherslur aðallega hjá viðskiptavinum, starfsfólki, áhættu, nýsköpun eða 

í blöndu af öllu framangreindu (Desjardins, 2011). Nú á tímum hafa mörg fyrirtæki 

uppgefin gildi sem hluta af sinni stefnumótun en það þarf ekki að vera að þau fylgi þeim. 

Þekktasta dæmi um fyrirtæki sem skilaði ekki árangri á því að vera með mjög öflug gildi 

skráð á pappír er Enron. Gildi þess fyrirtækis voru heilindi (e. integrity) og eru örlög þeirra 

frekar kaldhæðnisleg þar sem svikamylla þeirra varð fyrirtækinu að falli. Fyrirtæki með 

slæmt orðspor getur reynt að eyða milljónum króna í auglýsingar til að bæta ímynd sína 

og hugsanlega velja sér gildi sem endurspegla ábyrgð og áreiðanleika til að líta vel út hjá 

almenningi.  

Gildi tengjast siðfræði en nú á tímum er spurningin ekki hvort heldur hvernig siðfræðin 

geti bætt viðskipti fyrirtækisins. Siðferðilega ábyrg fyrirtæki virða gildin sem þau nota við 

ákvörðunartöku og hafa skal í huga að ákvarðanir innan fyrirtækja mótast meira og minna 

af þeirri menningu sem ríkjandi er í fyrirtækinu en gildi eiga stóran þátt í mótun 

fyrirtækjamenningar (Desjardins, 2011). 

Í bókinni Built to Last (1994) skrifuðu James Collins og Herry Porras um öflugustu 

fyrirtæki Bandaríkjanna. Í bókinni krufðu þeir hvað fyrirtækin ættu sameiginlegt. Þeirra 

niðurstaða var að öll þessi fyrirtæki voru með gildi sem mikilvægan hlekk í stefnumótun 

sinni. Einnig fundu þeir tengsl á milli mikilvægi gilda innan fyrirtækja og árangurs þeirra.  

Porras og Collins rannsökuðu fyrirtæki í bókinni sem stofnuð voru í lok 18. aldar. Uppruni 

gilda nær því langt aftur í tíma og voru fyrirtækin á þessum tíma að ákvarða hvaða gildi 

þau vildu starfa eftir en einnig með framtíðarsýn í huga. Setning gildanna voru hluti af 

langtímaáætlun fyrirtækjanna.  
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2.4 Gildi og kenningar 

Settar hafa verið fram kenningar um gildi og fyrirtæki. Hér á undan var fjallað um 

fyrirtækjamenningu en nátengd henni eru gildi. Nokkrar af þessum kenningum verður 

fjallað um í þessum kafla og hvernig þær geta nýst fyrirtækjum. Í þeim kenningum sem 

fjallað er um hér á eftir er ekki deilt um að gildi skipta máli í rekstri fyrirtækja en þau gera 

það með misjöfnum hætti. Talað er um að gildi séu margs konar. Talað er um grunngildi 

(e. Core Values) eða yfirlýst gildi (e. Eposed Values) og svo fyrirtækjagildi (e. Corparate 

Values) svo nefnd séu nokkur dæmi. Farið verður nánar í einstakar kenningar um gildi hér 

að neðan.  

2.4.1 Fyrirtækjamenning byggð á gildum 

Fyrirtækjamenning er ein af þessum kenningum sem byggir á gildum (e. Value-Based 

Culture Approach) (Begley og Boyd, 2000). Rannsóknin var framkvæmd með viðtölum við 

mannauðsdeildir margra af stærstu fyrirtækjum í Bandaríkjunum og þar kom fram að 

gildi ættu að virka sem grunnþáttur fyrirtækjamenningar. Settar voru fram þrjár 

spurningar sem eiga að vera leiðbeinandi fyrir stjórnendur sem vinna með gildi. 

Spurningarnar þrjár sem settar voru fram voru: 

 Eru gildi fyrirtækisins sett vel fram? 

 Gegna gildin í fyrirtækinu lykilhlutverki og eru þau lýsandi fyrir 

fyrirtækjamenninguna? 

 Endurspeglast sömu áherslur í starfsmannamálum við ráðningar á nýjum 

starfsmönnum? 

Komust þeir að þeirri niðurstöðu að ef stjórnendur fyrirtækja svara einhverri af 

ofangreindum spurningum neitandi þarf að fara í endurskoðun á gildum fyrirtækisins, 

gera viðeigandi ráðstafanir og fara í aðgerðir til að ná fram skilvirkni sem gildi eiga að 

skila. Samkvæmt Begley og Boyd (2000) þarf að byrja á því að ákveða hvaða gildi eigi að 

móta menningu fyrirtækisins. Að þeirra mati er best að hafa þrjú til sex gildi sem lýsa best 

starfsemi fyrirtækisins. Eftir að gildi hafa verið valin þarf að fara í að útbúa leiðbeiningar 

með gildunum. Koma þarf skýrt fram hvað gildin þýða og þurfa leiðbeiningar að vera 

skýrar og lýsandi til að tilætlaður árangur náist og veitir þetta gildunum ákveðinn tilgang 

og merkingu.  

Mikilvægt er að gildin endurspeglist í ákvörðunartöku stjórnenda. Þegar ákvarðanir eru 

teknar í starfsemi fyrirtækisins þurfa gildin að vera í ákveðnum ferlum sem leiðarvísir 
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fyrir stjórnendur. Ljóst er að ákvörðunartaka sem byggir á gildunum sé sett. Þegar 

stjórnendur og starfsmenn tileinka sér þau gildi sem sett hafa verið, hefur lífi verið hleypt 

í gildin. Starfsmenn vita hvernig bregðast á við þegar gildi eru til staðar og eiga gildi að 

vera sem leiðarljós. Eftir að gildi hafa verið sett er þriðja skrefið að búa til stefnu og mun 

hún endurspegla fyrri tvö skrefin. Að því loknu er kominn tími til að hefja innleiðingu 

gildanna. Búa þarf til gagnsætt og gott ferli sem eykur vitund starfsfólks um gildin.  

Ef aukin vitund er til staðar einfaldar hún beitingu gildanna. Ef starfsfólk er með fyrirfram 

ákveðna ferla til að bregðast við vandamálum þá er hægt að tengja þær við ákveðna 

ramma sem settir hafa verið, en með þessum hætti er hægt að tryggja að viðbrögð við 

vandamálum og lausnum við þeim séu alltaf með svipuðum hætti innan fyrirtækisins, 

bæði á milli deilda sem og starfsfólks. Þetta er talið minnka árekstra innan fyrirtækisins, 

bæði á milli starfsfólks og deilda og verður allt starf faglegra (Begley og Boyd, 2000). 

2.4.2 Gildakerfi fyrirtækja.  

Wenstøp og Myrmel lögðu fram módel um gildakerfi fyrirtækja (e. corporate value 

systems) eftir að hafa rannsakað gildi 300 fyrirtækja á hlutabréfamarkaði í Noregi og í 

Bandaríkjunum. Gildum fyrirtækjanna var skipt í þrjá flokka sem mynda saman kerfi sem 

gerir gildi fyrirtækja skiljanleg og gagnleg í ákvörðunartöku. Flokkarnir sem settir voru 

fram voru kjarnagildi (e. Core Values), varin gildi (e. Protected Values) og sköpuð gildi (e. 

Created Values). 

 

Mynd 1 - Gildakerfi fyrirtækja 

Í kjarnagildum lýsa gildi viðhorfum og eðli skipulagsheildarinnar sem eru þessi gildi sem 

fyrirtæki gera oft opinber fyrir sína viðskiptavini. Dæmi um kjarnagildi er t.d. virðing, 

jákvæðni og traust. 

Varin gildi lýsir gildum sem eru vernduð með reglum, stöðlum og vottorðum eins og ISO 

staðlar. Dæmi um varin gildi eru t.d. heilsa, öryggi og réttindi. 
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Sköpuð gildi (e. created values) eru gildi sem hagsmunaaðilar fyrirtækisins gera sér 

væntingar um í staðinn fyrir sitt framlag til fyrirtækisins. Dæmi um sköpuð gildi eru t.d. 

arðsemi, ímynd og gæði.  

2.4.3 Grunngildi fyrirtækja  

Collins og Porras (1996) fjölluðu í bók sinni um grunngildi fyrirtækja. Að þeirra sögn eru 

gildi í fyrirtækjum grundvöllur fyrirtækja og ómissandi hverju fyrirtæki sem vill ná 

árangri á sínu sviði. Að þeirra sögn eru gildin samansafn leiðbeinandi atriða sem eiga við 

á hvaða tíma sem er. Gildin verða að vera sönn og á jákvæðan hátt fylgja fyrirtækinu sama 

hvaða umhverfi þau búa við, góðæri eða kreppu. Gildi á ekki að þurfa að útskýra. Fyrir 

fyrirtæki eiga gildin að hafa meiningu fyrir alla sem starfa innan fyrirtækisins. Hægt er að 

segja að gildi fyrirtækis séu límið sem heldur starfseminni saman, grunngildi fyrirtækisins 

eiga ekki að breytast þó svo áætlanir breytist eða aðrar utanaðkomandi aðstæður.  

Samkvæmt Collins og Porras eru gildin nánast friðhelg og eiga ávallt að vera höfð að 

leiðarljósi og með því skili þau þeim árangri sem til þeirra er ætlast. Taka má fram að 

aldrei má slaka á kröfunum sem gerðar eru til gildanna. Ekki má fórna þeim fyrir 

skammtímahagsmuni heldur eiga þau að vera ofar öllu öðru í fyrirtækinu.  

2.5 Gildi Íslendinga 

Ef litið er til undanfarinna ára munu margir Íslendingar hugsa sem svo að það sé margt 

sem hefði mátt fara öðruvísi. Þá er helst verið að tala um þá ríkjandi áhættuhegðun þar 

sem skuldabogi fyrirtækja og einstaklinga var spenntur svo um of að þau hlaut að koma 

að því að eitthvað myndi gefa eftir. Segja má að ríkjandi gildi hafi haft áhrif á 

ákvörðunartöku og hegðun einstaklinga, hvort sem þeir voru í forsvari sinna eigin 

viðskipta eða annarra. Þegar þenslan var sem mest frá 2006-2007 voru ákveðnar 

tilfinningar eða hughrif sem bæra á sér þegar litið er á uppgangstímabil viðskiptalífs á 

Íslandi, sem endaði á hruni íslenska bankakerfisins í október 2008. Þessar tilfinningar eru 

flestar neikvæðar og endurspegla upplifun okkar á atburðum síðustu ára og hafa 

sennilega áhrif á hvernig Íslendingar líta á gildi fyrirtækja og hvort þeim sé treystandi á 

nokkurn hátt (Rannsóknarnefnd Alþingis, 2010).  

Í ársskýrslu Kaupþings 2005 voru gildin „tafarlaus og leiðandi þjónusta við viðskiptavini 

með þróað áhættumat að leiðarljósi“ (Kaupþing, e.d.). Mögulega er hægt að gera ráð fyrir 

að flestir væru tortryggnir á þessi gildi bankans í dag. Í ljós kom við íslenska bankahrunið 
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að áhættusækni banka Íslands var of mikil og varð það þeim að einhverju leyti að falli 

(Rannsóknarnefnd Alþingis, 2010). 

2.5.1 Þjóðfundurinn 

Gildi okkar Íslendinga sem þjóðar hafa breyst áþreifanlega undanfarin ár og að mestu leyti 

má tengja það beint til hruns bankakerfisins í október 2008 og afleiðingar þess á íslenskt 

samfélag. Þjóðfundur var haldinn þann 14. nóvember 2009, þar sem fundað var um hvaða 

gildi við vildum hafa að leiðarljósi og leitað svara við því hvernig samfélagi við vildum vera 

hluti af. Voru það einmitt gildin sem áttu að hjálpa við að sporna gegn spillingu og græðgi 

sem einkenndu þau regluverk sem stýrðu í strand þjóðarskútu Íslands. Á fundinum voru 

samþykkt gildi sem sameiningartákn sem voru eftirfarandi: Heiðarleiki, jafnrétti, virðing, 

réttlæti, kærleikur, ábyrgð, frelsi, sjálfbærni, lýðræði, fjölskylda, jöfnuður og traust 

(þjóðgildin, 2010). Fundurinn var valdur að því hrinda af stað almennri vitundarvakningu 

á gildum og vakti upp spurningar um fyrir hvað við stóðum áður og hvað við stöndum 

fyrir núna. Oft erum við Íslendingar taldir vera of skammsýnir og óþolinmóðir, því ef ekki 

næst árangur fljótlega þá eigum við það til að hætta og fara að gera eitthvað annað 

(Þórhildur Þórhallsdóttir, e.d.). 

2.6 Gildi íslenskra fyrirtækja 

Til að öðlast þekkingu og innsýn á því með hvaða leiðum fyrirtæki á Íslandi mynda, 

innleiða og viðhalda gildum sínum þurfti að framkvæma rannsókn. Mörg íslensk fyrirtæki 

hafa ekki skrifleg gildi eða yfirlýsingu um gildi.  

2.6.1 Gildi Góu-Lindu ehf  

Samkvæmt heimasíðu Góu-Lindu starfar fyrirtækið ekki eftir gildum. Samkvæmt símtali 

við móttöku fyrirtækis er þetta frekar lítið fjölskyldufyrirtæki sem starfar ekki eftir 

gildum þar sem sama starfsfólkið er búið að vera við störf í langan tíma og eru mikil 

fjölskyldutengsl en segja má að gildi séu höfð í heiðri þó þau séu ekki upplýst á síðunni. 

Mjög litlar mannabreytingar hafa orðið í fyrirtækinu í langan tíma. Fyrirtækið Góa-Linda 

ehf má segja vera helsti samkeppnisaðili Nóa-Síríus. 

2.6.2 Gildi Nýherja 

Tekin hafa verið upp ný gildi fyrir Nýherjasamstæðuna Nýherja, Applicon og TM Software 

og eru gildin: Samsterk, þjónustuframsýn og fagdjörf. 
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Samsterk 

Fyrirtækið vinnur saman þvert á einingar og félög samstæðunnar og nýtum þannig 

sérþekkingu á ólíkum sviðum samstæðunnar til að þróa snjallar lausnir fyrir 

viðskiptavini. 

Þjónustuframsýn 

Fyrirtækið byrjar á traustum grunni fagmennsku og sérþekkingar en erum samt óhrædd 

við nýsköpun og að taka ákvarðanir af lipurð sem fela í sér breytt og bætt vinnulag fyrir 

okkur sjálf og viðskiptavini.  

Fagdjörf 

Fyrirtækið veitir framúrskarandi þjónustu sem er löguð að þörfum hvers viðskiptavinar, 

förum fram úr væntingum með frumkvæði að nýjum og hagkvæmari þjónustulausnum og 

tryggjum þannig langtíma viðskiptasambönd. 

Forstjóri Nýherja, Finnur Oddsson, segir að verkefni þeirra hafi í raun verið einfalt þar 

sem undirstaða þeirra áherslna í fyrirtækinu endurspeglist í gildum 

Nýherjasamstæðunnar (Nýherji, e.d.). 

 

Mynd 2 - Gildi Nýherja 

2.6.3 Gildi Rúmfatalagersins 

Þar sem vöxtur er óaðskiljanlegur hluti af stefnu Rúmfatalagersins er aðal grundvöllurinn 

til þess að ná vexti að skilgreina vel verkefni hvers og eins starfsmanns og viðhalda 

starfsánægju starfsmanna. Gildi Rúmfatalagersins eru meitluð saman í þrjú orð sem eiga 

að minna alla starfsmenn á hvernig hægt sé best að þjóna viðskiptavinum fyrirtækisins.  

Gildin eru: 

Verslunarmaðurinn: Er sá sem er þjónustulundaður, með kostnaðarvitund, 

áreiðanlegur, markmiðasækinn og faglegur. 
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Samstarfsmaðurinn: Er sá sem er hjálplegur, sýnir gagnkvæma virðingu, er 

sveigjanlegur, opinn, heiðarlegur og blátt áfram og jákvæður. 

Fyrirtækisandinn: Einbeiting, tryggð, samstarfsfýsi, skuldbinding til áskorunar (réttur 

til að segja sína skoðun), sendiherra Rúmfatalagersins (Rúmfatalagerinn, e.d.). 

 

Mynd 3 - Gildi Rúmfatalagersins 

2.6.4 Gildi Össur 

Á heimasíðu Össurar eru skrifleg gildi sem eru: Heiðarleiki, hagsýni og hugrekki og 

einkennist fyrirtækisbragurinn af frumkvæði, metnaði, drifkrafti og samvinnu. 

Fyrirtækisbragur Össurar einkennist af frumkvæði, metnaði, drifkrafti og samvinnu. Til 

að viðhalda þeim starfsanda sem ríkir hjá Össuri voru þrjú megingildi höfð að leiðarljósi í 

daglegu starfi: 

Með heiðarleika er fyrirtækið að sýna virðingu með því að halda sig við staðreyndir, 

standa við gefin loforð, uppfylla kröfur og viðurkenna mistök. Einnig er hlúð að 

heiðarlegum samskiptum innan fyrirtækisins með því að deila upplýsingum og taka tillit 

til vinnuálags hvers annars. 

Með hagsýni eru fjármunir fyrirtækisins notaðir af skynsemi. Einnig hefur fyrirtækið það 

markmið að halda kostnaði í lágmarki á öllum sviðum viðskipta með árangursríkum 

samskiptum, undirbúningi og skipulagningu og kappkostun við að bæta vinnuferla. 
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Með hugrekki er átt við frelsi til athafna. Fyrirtækið er opið fyrir breytingum og keppir 

stöðugt að framförum. Einnig býður það óskrifuðum reglum birginn, sýnir frumkvæði og 

tekur meðvitaða áhættu, en tekur jafnframt ábyrgð á sínum hugmyndum, ákvörðunum og 

athöfnum (Össur, e.d.). 

2.6.5 Gildi MP banka  

MP banki er með skrifaða starfsmannastefnu og koma gildi bankans þar fram. Hjá MP 

banka er þó lögð meiri áhersla á stefnuna en gildin. 

Gildi bankans er eftirfarandi: 

 

Mynd 5 - Gildi MP banka 

Fagmennska

•Við þjónustum 

viðskiptavini okkar af 

heilindum og trúnaði
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Metnaður

•Við höfum skýra og 
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•Við setjum okkur skýr, 
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•Við höfum ávallt þarfir 
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•Við höfum keppnisskap 
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•Við hugsum í lausnum
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Mynd 4 - Gildi Össurar 
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2.7 Tilgangur gilda 

Rannsókn sem nefnist Cranet frá árinu 2009 sýnir að mörg fyrirtæki í frumvinnslu og 

iðnaðargreinum hafa ekki yfirlýsingu um gildi. Hver er þá tilgangur gilda og til hvers eru 

fyrirtæki að eyða tíma og peningum í að skrifa niður gildi sem hafa jafnvel engin áhrif á 

starfsemi fyrirtækisins? 

Hér verða talin upp nokkur atriði sem rannsakandi tekur sem dæmi um tilgang gilda innan 

fyrirtækja. Hverju þau skila til fyrirtækja og þeirra starfsemi en þessi atriði má skoða hér 

fyrir neðan á mynd 6.  

 

Mynd 6 - Tilgangur gilda 

Ákvarðanataka: Ef gildi fyrirtækja eru vel skilgreind, augljós, sterk og lýsandi geta þau 

auðveldað stjórnendum að taka ákvarðanir. Gildi væri hægt að nota við að aðstoða 

fyrirtæki við val á framtíðarstarfsfólki. Gildi geta hæglega lýst fyrirtækinu og forðast 

fyrirtæki hugsanlega að ráða til sín einstaklinga sem jafnvel passa ekki vel í starfið. Í 

hruninu hefði til dæmis verið hægt að forðast þá spillingu sem einkenndi vinnubrögð 

nokkurra fyrirtækja ef fyrirtækin hefðu farið betur eftir gildum sínum. 

Gleði: Hægt er að nota gildi sem leið til að laða að starfsmenn sem gefa frá sér mikla gleði, 

eru kátir og þægilegir. Gildi eru í raun og veru það sem fyrirtæki vilja vera í augum 

neytenda og virka því sem hluti af staðfærslu fyrirtækisins. 

Gildi

Ákvarðana
taka

Gleði

Agi
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Agi: Gildi geta skipt sköpum þegar kemur að hvatningu og hegðun starfsmanna. Ef agi er 

eitt af gildum fyrirtækis má búast við því að starfsmenn skipti miklu máli við að fara eftir 

settum reglum fyrirtækis og sýna öðrum starfsmönnum virðingu og um leið sínum 

viðskiptavinum. 

Metnaður: Gildi geta verið mikilvæg hvatning á vinnustað og skiptir það máli að 

starfsmenn viti hver staða fyrirtækis er til að geta sýnt ákveðinn metnað í starfi. 

Starfsmenn verða að vita hvað sé mikilvægt í augum fyrirtækisins. Hvað er t.d. efst í 

markmiðum fyrirtækisins. Einnig getur verið mikilvægt að fá undirmenn á vinnustað í 

vinnuteymið, leyfa þeim að taka þátt í uppbyggingu og gefa þeim ákveðinn metnað til að 

berjast með. 

Forgangsröðun: Gildi getur verið notað sem áminning um hvað sé mikilvægt í augum 

fyrirtækisins. Hvort er áhersla lögð á umhverfið, áhættuna, starfsfólkið eða vöruna? Hver 

eru aðalmarkmið fyrirtækisins? Ef staðið er fast á sannfæringu fyrirtækisins gerir það að 

verkum að fyrirtækið veit hvert það stefnir og þekkir eigin reglur sem gilda. Ef fyrirtæki 

hefur umhverfisvæna stefnu (græn gildi) munu stjórnendur leita eftir framleiðsluleiðum 

sem minnka mengun en ef engin stefna er til staðar þá munu stjórnendur t.d. líklega ekki 

leggja áherslu á að finna neinar grænar lausnir.  

Traust: Þegar kemur að hvatningu og hegðun starfsmanna geta gildi skipt sköpun. Ef eitt 

af gildum ákveðins fyrirtækis er þekking í smásölu má búast við því að starfsmenn í 

afgreiðslu hafi þekkingu á því hvar vörurnar er að finna í búðinni og ættu að hafa einhverja 

grunnþekkingu á eiginleikum varanna sem fyrirtækið hefur í sölu. Þá er gildið ábyrgð 

einnig gildi sem getur skipt máli í þessu samhengi, ef t.d. um er að ræða vörur sem háðar 

eru takmörkunum af einhverju tagi eins og til dæmis um aldurstakmörk tóbaks.  

Í rannsókn Cranet frá 2009 var fjallað um tilgang gilda sem getur verið margs konar. Hér 

á eftir koma nokkur dæmi um þau atriði sem rannsökuð voru um tilgang gilda innan 

fyrirtækja og hverju þeim er ætlað að skila til fyrirtækja. Nokkur dæmi eru hér tekin fyrir 

sem eru, eiginleikar, forgangsröðun, aðgreining, ákvörðunartaka, fyrirtækjamenning, 

hegðun, eiginleikar, hegðun, stöðugleiki og orðspor. 

2.8 Innihald gilda  

Hér að ofan hafa gildi verið skoðuð hjá öðrum fyrirtækjum á Íslandi. Þar kom fram að 

innihald, framsetning og útskýringar gilda hjá fyrirtækjunum voru mjög ólík. Einnig er 
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algengt að hún sé ólík á milli fyrirtækja á sama sviði. Gerð hefur verið rannsókn á gildum 

sem höfðu engin fjármálaleg markmið heldur gildi sem innihéldu hlutverk sem skiluðu 

jákvæðari árangri þar sem fjárhagsleg markmið voru í gildasetningunni. Árangurinn var 

neikvæður þar sem gildin voru fjárhagslegs eðlis. Mögulega gæti útskýringin á því verið 

að gildi með hlutverkum séu betri hvatning heldur en gildi með fjárhagslegu innihaldi 

(Einar Svansson, 2008). 

2.9 Íslensk rannsókn á formlegri stefnu og árangri  

Íslensk rannsókn á formlegri stefnu og árangri var framkvæmd 2004-2007. 

Rannsakendur í rannsóknarsetrinu um stefnu og samkeppnishæfni í Háskóla Íslands, var 

mynduð af Einari Svanssyni, dr. Runólfi Smára Steinþórssyni og Hilmari Sigurbjörnssyni.  

Rannsóknartilgátan sem sett var fram var eftirfarandi: Formleg stefna með kynningu 

meginhlutverks og/eða gilda fyrir starfsmenn er með marktæk tengsl við aukinn árangur.  

Erlend fyrirmynd var notuð við rannsóknina og mældi breytingar á þriggja ára tímabili 

frá árunum 2004-2007. Aðeins var miðað við fyrirtæki í eigu innlendra aðila í erlendu 

fyrirmyndinni og var send út spurningakönnun til 192 fyrirtækja með fjölmennustu 

launagreiðslur í lok árs 2005 og var svarhlutfallið 32,3% sem þótti viðunandi miðað við 

samanburð við erlendu rannsóknina.  

Leitast var við að finna hvort það væri marktækur tölfræðilegur munur á milli áranna 

2004-2007. Spurt var um kynningu á meginhlutverki fyrirtækisins og megingildum í 

rannsókninni. Alls bárust 73% svör frá fyrirtækjum sem kynntu gildi fyrirtækisins fyrir 

öllu starfsfólki. Spurt var einnig um aukningu á kynningu á gildum fyrir starfsfólkinu. Mikil 

aukning var sögð vera hjá 41 fyrirtæki en 20 fyrirtæki sögðu aukninguna vera litla. Engin 

breyting var sögð vera hjá 39 fyrirtækjum, lítið minni eða mikið minni breyting á 

mikilvægi gilda á milli ára.  

2.10 Gildi og fjármál 

Er raunverulegur fjárhagslegur ávinningur af því að innleiða gildi í fyrirtæki? Eitt af 

grundvallaratriðum fyrir notkun gilda eru höfð að leiðarljósi til að hámarka hagnað. 

Roisub Woolnough (2003) rannsakaði hvernig fyrirtæki notast við gildi og þróun þeirra, 

hvernig tryggt er að starfsmenn tileinki sér þau og með hvaða hætti þeim er viðhaldið. 

Niðurstöður rannsóknar benda til þess að hæfileg fjárfesting í sterkum gildum (e. 
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corporate values) geti verið árangursrík leið til að auka framleiðni og hagnað. Ekki dugar 

að hafa yfirlýsingu um stefnu, heldur hafa innleitt eða staðfest gildi í síauknum mæli. 

Angela Baron hefur ásamt samstarfsmönnum sínum rannsakað framtíðarsýnir og hversu 

mikilvæg gildi, sem fólk getur fylgt eða fundið sig í, eru, og gera fyrirtækin skilvirkari og 

hagnaðarsamari. Mikla vinnu þarf að vinna til að tryggja að gildin gleymist ekki innan 

skamms sem er oft þar sem fyrirtækjum mistekst . Lítið mál er að búa til gildi, en annað 

mál er að innleiða þau og láta gildin endurspeglast í ákvörðunum og hegðun starfsmanna, 

annars verða þau merkingarlaus. Angela Baron vill meina að við samanburð á fyrirtækjum 

munu fyrirtækin sem hafa vel mótuð gildi sýna betri frammistöðu (Woolnough, 2003).  

2.11 Gildi og árangur 

Ef mismunandi tilgangur gilda er skoðaður má í raun segja að ná megi árangri fyrir hvern 

og einn þátt með réttum aðferðum. Talað er um eins konar vakningu 21. aldarinnar þegar 

Dr. Rosabeth Moss Kanter talar um að notkun gilda og að leiðandi fyrirtæki nútímans 

innleiði gildi markvisst og noti þau svo við alla starfsemi sína. Fyrir vikið eru fyrirtækin 

talin sterkari, hafi betri stefnu til að geta farið í gegnum erfiða tíma auk þess að hafa meira 

svigrúm til að aðlagast breyttum aðstæðum og hafa þannig áhrif, ekki eingöngu á sína 

atvinnugrein heldur allan heiminn (President & Fellows of Harvard College, 2008). 

Collins og Porras sýndu fram á að fyrirtæki sem voru með gildi stóðu sig betur en 

keppinautar þeirra og voru líklegri til að þrauka í gegnum erfiðleika. Fyrirtæki á borð við 

Motorola, Walmart, Phillip Morris og IBM eru dæmi um það (Desjardins, 2011). 

Stöðugleiki gilda hefur óumflýjanlega gríðarmikil áhrif á fyrirtækjamenninguna og er 

nauðsynlegur fyrir fyrirtækin. Ef höfð er framtíðarsýn og markmið, geta starfsaðferðir 

tekið reglulegum breytingum, en séu grunngildin ekki stöðug þá getur verið hætt við að 

fyrirtæki og fólk reki stefnulaust áfram. Ákvarðanir þeirra verða þá teknar út frá ytri 

þáttum frekar en af innri stefnu (Sheikh, 2012). Segja má á vissan hátt að 

fyrirtækjamenningin sé það sem mótar „hegðun“ fyrirtækisins og hefur hún bein áhrif á 

ákvörðunartöku og almennt viðhorf starfsfólks og þar með frammistöðu og árangur 

fyrirtækisins. Og hún hefur bein áhrif á ákvarðanatökur og almennt viðhorf starfsfólks og 

þar með frammistöðu og árangur fyrirtækisins. Því liggur beint við að segja að gildin séu 

að mörgu leyti lykillinn að árangri hjá fyrirtækjum en þetta samband má setja fram í mjög 

einfaldri keðju (Treace, 2011). 
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Mynd 7 - Gildi og árangur 

Það virðist ekki skipta öllu máli hver gildin í fyrirtækjunum eru en eins og fram hefur 

komið geta gildi verið mismunandi og snúið að mismunandi þáttum. Þau geta tengst 

árangri, viðhorfi, gæðum, samkennd og ýmsum öðrum þáttum en lykilatriðið virðist vera 

að hafa gildi sem tengjast starfseminni, burtséð frá því hver gildin eru nákvæmlega (James 

C. Collins, 1996). Þannig myndast ákveðin samhæfing og eining innan fyrirtækisins og þá 

stefna allir í sömu átt. Flestir virðast vera sammála um að árangur komi innan frá í 

fyrirtækjum og að fastmótuð stefna sem drifin er af vel ígrunduðum gildum sé lykillinn að 

velgengni. Ef allir starfsmenn eru vel með á nótunum og ef gildum er vel miðlað innan 

fyrirtækja verður til svokölluð skipulagsheild með sameiginlegri stefnu og verða þannig 

fyrirtæki markmiðssæknari og líklegri til árangurs. Þegar horft er til þessara þátta má 

setja þá alla inn í eins konar virðiskeðju gilda eins og mynd 8 sýnir hér að neðan: 

 

 

 

 

 

Mynd 8 – Virðiskeðja gilda 

Hér á mynd 8 sést að gildi geta haft áhrif á fyrirtækjamenningu og ákveðna þætti innan 

fyrirtækisins sem leiða af sér betri og skilvirkari ytri þætti sem loks auka árangur. Gildi 

geta verið lykilþáttur í árangri fyrirtækja og ef rétt er staðið að miðlun, viðhaldi og vali 

gilda eru fyrirtæki mun líklegri til árangurs. Mjög auðvelt er að setja nokkur vel valin orð 

í ramma en áskorunin felst í því að miðla þeim og viðhalda í daglegri starfsemi hjá vel 

reknu fyrirtæki. 
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Rannsókn um fyrirtæki með skrifuð gildi eru sögð sýna betri árangur en þau sem ekki 

voru með skilgreind gildi (Einar Svansson, 2008).  

Áhrif gildanna á hegðun starfsmanna og framlegð af sölu voru meiri. Í rannsókn Runólfs 

Smára Steinþórssonar, Einars Svanssonar og Hilmars Sigurbjörnssonar, sem fjallað var 

um hér að ofan, kom fram að mælingar á árangri fyrirtækja í sömu atvinnugrein voru 

miklu betri eða aðeins betri hjá 75% fyrirtækjanna sem svöruðu könnuninni. Þau 

fyrirtæki sem tóku þátt í rannsókninni gáfu til kynna að staðan hafi verið góð. Mörg 

fyrirtækjanna eða 77% töldu rekstrarárangur fyrirtækis síns hafa batnað á milli áranna 

2004-2007. 18% töldu hann vera svipaðan og aðeins 5% töldu hann vera verri.  

Gott er að horfa til fleiri þátta þegar verið er að skoða niðurstöður rannsóknarinnar til að 

mæla árangur en það vekur athygli að 98% fyrirtækjanna telja það hafa skilað jákvæðum 

árangri en aðeins 2% telja árangurinn lítinn.  

Ef skoðuð er framleiðni vinnuafls á milli ára þá svöruðu 72% fyrirtækjanna að framleiðni 

væri hærri eða mikið hærri. 23% töldu hana vera eins en aðeins 6% sögðu framleiðnina 

vera minni. Þegar heildarmynd rannsóknarinnar er skoðuð þá virðist allt benda til þess 

að árangur fyrirtækjanna hafi batnað milli þessara árabila.  

Rannsókn hefur verið gerð á því hvort það sé marktæk fylgni á milli árangurs og aukningar 

á mikilvægi megingilda og meginhlutverka. Jákvæð fylgni var á aukningu á notkun 

megingilda og framleiðni vinnuafls. Vakti það mikla athygli í rannsókn þessari að sjá 

hversu útbreidd formleg stefna hjá íslenskum fyrirtækjum væri. Á heildina litið voru 

niðurstöður rannsóknarinnar mjög athyglisverðar og veita innsýn í árangur setningar, 

árangur fyrirtækja og kynningar á gildum fyrir starfsfólki (Einar Svansson, 2008). 

2.11.1 Af hverju mistekst notkun gilda? 

Þrátt fyrir að margir leggi upp í ferlið fullir bjartsýni þá geta margar ástæður legið fyrir 

því að innleiðing gilda fari ekki alltaf á þann veg sem stjórnendur bjuggust við. Af hverju 

að standa í svona vandasömu, yfirgripsmiklu og jafnvel kostnaðarsömu ferli, eins og gilda 

innleiðing er, þegar árangur er ekki tryggður? 

Lencioni (2002) segir að ef gildainnleiðing eða ferli virki ekki, sé ein aðalástæðan skortur 

á trúverðugleika þeirra gilda sem leiðtogar heildarinnar velji og því þau séu ekki útskýrð 

nægilega vel eða miðlað áfram til allra starfsmanna. Lencioni heldur því fram að ef 
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stjórnendur eru ekki viðbúnir ákveðnum göllum við meðhöndlun gilda, þá sé starfsemin 

betur sett án þeirra, hann telur upp eftirfarandi vankanta við innleiðingu gilda og þeir séu: 

 Sumum starfsmönnum líður eins og þeir eigi ekki samleið með fyrirtækinu 

 Gildi takmarka stefnu fyrirtækisins og stjórni rekstrinum 

 Gildi takmarka hegðun starfsmanna 

 Gildi gera forsvarsmenn og stjórnendur opna fyrir harðri gagnrýni þrátt fyrir 

minniháttar brot af hálfu viðskiptavina 

 Gildi krefjast sífelldrar árvekni 

Lencioni bendir á að ef stjórnendur fylgi fjórum skrefum við myndun og innleiðingu gilda 

þá ætti þeim ekki að mistakast. Leiðir Lencioni eru þær sömu og skrefin við innleiðingu 

gilda segja til um sem eru: 

 Stjórnendur þurfa að skilja mismunandi tegundir gilda 

 Allir þurfa að „eiga ferlið“ og að vera þátttakendur 

 Tryggja þarf að gildin séu ósvikin 

 Tengja þarf gildin við allt í fyrirtækinu 

Gott er að senda skilaboð til viðskiptavina um hvernig fyrirtækið komi til með að starfa og 

um leið að skapa væntingar um að sýnd sé ákveðin hegðun með því að fyrirtæki setji gildi 

sín á sýnilegan stað. Það getur verið kostnaðarsöm gildra að hafa gildi og fara ekki eftir 

þeim. Viðskiptavinir geta farið að snúa baki við fyrirtækinu með brostnum væntingum, 

hætt að hafa við það viðskipti. Lencioni bendir á að ef fyrirtæki leggur ekki á sig vandaða 

myndun og skilyrðislausa skuldbindingu við innleiðingu gilda er það fyrirtæki betur sett 

án þeirra (Lencioni, 2002). 

2.12 Innleiðing gilda 

Hægt er að beita ýmsum aðferðum við innleiðingu gilda í fyrirtækjum og talið er að 

greining á gildum sé hluti af innleiðingunni. Það á sérstaklega við ef haft er samráð við 

starfsfólk. Ef gildi eiga að skila tilætluðum árangri þurfa starfsmenn og stjórnendur að 

vera meðvitaðir um þau. Gildi geta verið til staðar í langan tíma án þess að það sé almenn 

vitund um þau innan fyrirtækisins. Fram hefur komið hér á undan að stjórnendur og 

starfsmenn ættu að taka ákvarðanir í samræmi við gildi en það er einmitt tilgangur þeirra. 

Gildin eiga að auðvelda starfsfólki ákvörðunartöku þannig að ekki þurfi stöðugar 

leiðbeiningar í hverju skrefi. Ef fyrirtæki fara af stað með að setja sér gildi og innleiða þau 
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þarf fyrst að fara fram greining á núverandi stöðu fyrirtækisins. Ef gildi eru til staðar væri 

gott að byrja á að athuga hvort starfsfólkið þekki gildin og ef svo er hvaða sýn það hafi á 

þau. Einnig er möguleiki að kanna hvort starfsmenn myndu almennt vilja haga 

starfseminni öðruvísi og þá að hvaða leyti.  

Þegar þessu er lokið eru fundnar leiðir sem hægt er að fara í til að fá starfsfólkið með sér 

í lið til að vinna eftir gildunum og sýna að það sé gert ráð fyrir að gildin séu höfð að 

leiðarljósi í ákvörðunartöku og starfsemi fyrirtækisins. Þegar greiningu er lokið er hægt 

að fara í aðgerðir. Hægt er að útbúa efni þar sem gildin eru sett fram og kynnt auk þess 

sem þau eru útskýrð fyrir starfsfólki. 

 Í þessu ferli er mikilvægt að hafa í huga að efnið sem er látið starfsfólkinu í té má ekki 

vera leiðinlega sett fram eða þurrt. Grípa þarf áhuga starfsfólksins til að fá það í lið með 

sér og það starfi eftir þeim. Frekar er mælt með persónulegum samskiptum en 

ópersónulegum. Samtal milli stjórnenda og starfsfólks henta betur en til dæmis 

tölvupóstar. Hægt er að gera könnun á meðal starfsfólks varðandi gildin og ef það kemur 

fram þar að ákveðin gildi eigi betur við starfsemina en önnur þá er gott að hafa það að 

leiðarljósi og einblína á þessi gildi. Einnig er gott og gagnlegt að fá viðbrögð og ábendingar 

frá starfsfólki. Það er nauðsynlegt til þess að sjá hvernig tókst til með vinnuna með gildin 

(Mitchell, 2002). 

Í grein Humble, Jackson og Thomson (1994) The Strategic Power of Corporate Values koma 

þeir fram með tillögur að aðgerðaráætlun við innleiðingu gilda sem einnig er hægt að nýta 

við endurskoðun gilda og er áætlunin í fimm þrepum.  

Í fyrsta þrepinu setur framkvæmdastjóri upp verkefni fyrir nokkra mismunandi 

vinnuhópa. Það er gert með samþykki annarra stjórnenda. Kannað er hvort það sé 

samræmi milli hópa á innleiðingu gilda, sýnar og stefnu og þá hversu mikið samræmi sé. 

Einnig er gerð grein fyrir því í þessu skrefi hvort þörf sé á umbótum og fundnar aðgerðir 

sem myndu skila betri árangri.  

Í öðru þrepi eru millistjórnendur teknir inn í ferlið. Þar þarf að vera fullvíst að þeir séu 

með í ráðum í áætlunum um breytingar. Lagður er spurningalisti fyrir starfsfólk þar sem 

spurt er um álit þeirra á núverandi gildum og hvort þeirra vinna og ákvörðunartaka sé í 

samræmi við gildin. Tekin eru hópviðtöl við starfsfólk þar sem er skapaður 

umræðugrundvöllur um málefnið. Bæði er skoðað hvernig gildum er komið á framfæri og 

miðlað til starfsfólks og hvernig starfsfólkið skynjar gildin. Flest ef ekki allt starfsfólk er 
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hluti af þessari vinnu. Notast er við megindlegar og eigindlegar rannsóknaraðferðir í 

þessu þrepi.  

Í þriðja þrepinu eru lagðar fram tillögur sem byggðar eru á niðurstöðu rannsóknarinnar 

og vinnunnar sem fer fram í þrepum eitt og tvö.  

Í fjórða þrepi er skoðað hvort eitthvað hafi komið í ljós í vinnunni sem kalli á að gildin séu 

endurskoðuð og svo breytt í samræmi við það. Breytingunum, sem áætlað er að fara í, er 

forgangsraðað og tillögur að úrbótum settar fram. Að lokum eru nýju aðferðirnar 

innleiddar.  

Í fimmta skrefinu er kannað hvort gildin hafi verið innleidd á áhrifaríkan hátt og hvort þau 

séu viðeigandi. Fyrirtæki í dag búa við síbreytilegt umhverfi og það skiptir máli að þau 

hafi getuna til að aðlagast breyttum tímum. Því er nauðsynlegt að kanna reglulega hvort 

gildin eigi við. 

 

Mynd 9 - Fimm þrepa aðgerðaráætlun við innleiðingu gilda 

Í umræddri grein er einnig talað um hvernig umbun gæti hjálpað við innleiðingu gilda. Það 

starfsfólk sem vinnur eftir gildum í daglegum störfum myndi þá hljóta einhverja 

viðurkenningu eða umbun. Það er grundvallaratriði að miðla upplýsingum til starfsfólks. 

Mikilvægt er að starfsfólk sé meðvitað um markaðsherferðir sem stendur til að ráðast í og 

hvort einhverjar breytingar séu fram undan. Þetta er hægt að gera með fundum, innra 

neti, starfsmannahandbók, kynningum og námskeiðum (Mitchell, 2002). 

Nauðsynlegt er að hafa samvinnu mannauðsdeilda og markaðsdeilda til þess að það sé 

samræmi milli stefnu og aðgerðar þessara eininga fyrirtækisins. Þegar upplýsingar eru 

ósamræmdar getur það orðið til þess að viðskiptavinurinn fær ekki þá upplifun sem lagt 

var upp með af markaðsdeild (Hatch og Schultz, 2003). 

1. þrep • Framkvæmdastjórn

2. þrep • Millistjórnandi

3. þrep • Tillögur

4. þrep • Endurskoðun/breytingar

5. þrep • Áhrif innleiðingar
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Líklegt er að starfsfólk verði almennt ánægðara með nána samvinnu þessara deilda og 

jákvæðara gagnvart fyrirtækinu. Jákvætt og ánægt starfsfólk er svo líklegra til að skila 

betri vinnu (Aurand, Gorchels og Bishop, 2005). 

Nauðsynlegt er að stjórnendur útskýri fyrir starfsfólkinu hvaða aðferðum á að beita við 

innleiðingu gilda og notkun þeirra. 

Gildi geta verið túlkuð af ólíkum einstaklingum á ólíkan hátt. Ef gildin skila sér á þann hátt 

sem þeim er ætlað að gera þarf að útskýra nákvæmlega hvað felst í þeim. Hægt er að halda 

starfsmannafundi og fjalla almennt um gildin en einnig er hægt að miðla reynslusögum 

annarra starfsmanna og hvernig þeir hafa notað gildin við sín störf. Starfsfólk getur síðan 

heimfært aðferðirnar með svona reynslusögum og það auðveldað þeim að tileinka sér 

gildin í sínum daglegu störfum.  
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3 Nói-Síríus 

Hjá Nóa-Síríus vinna nú um 157 manns og þar af um 98 manns við framleiðslu. Nói-Síríus 

er eitt elsta og stærsta fyrirtæki landsins og mun það fagna 100 ára afmæli árið 2020 eða 

eftir einungis 6 ár. Fyrirtækið er hvað þekktast fyrir fjöldann allan af sælgætistegundum 

af mörgum stærðum og gerðum og starfar í um 8000 fermetra húsnæði að Hesthálsi 2-4 í 

Reykjavík. Á meðal framleiðsluvara fyrirtækisins er súkkulaðið Síríus, brjóstsykur, 

karamellur, rúsínur og fleira góðgæti undir Nóa heitinu. Einnig framleiðir fyrirtækið 

töflurnar Ópal og Tópas með ýmsum bragðtegundum og m. fl. Einnig framleiðir fyrirtækið 

hin frægu Nóa-Síríus páskaegg í miklu magni ár hvert. Ennfremur er Nói-Síríus 

umboðsaðili fyrir Kellogg´s morgunkorn, Blink mintur, Valor sykurlaust súkkulaði og 

Varletti sælgæti. Fyrirtækið Nói-Síríus byggir á gömlum grunni og nýtur þess að hafa haft 

tækifæri til að vaxa með þjóðinni um langt árabil. Fyrirtækið hefur stækkað mikið frá 

stofnun (Nói-Síríus, 2014). 

3.1 Saga Nóa-Síríus  

Sögu fyrirtækisins Nóa-Síríus má rekja aftur til ársins 1920. Fyrirtækið var stofnað sem 

Brjóstsykursgerðin Nói af Gísla Guðmundssyni, Lofti Guðmundssyni, Eiríki Bech, Halli 

Þorleifssyni og Þorgils Ingvarssyni. Fyrsti framkvæmdastjóri fyrirtækisins var Þorgils 

Ingvarsson. Fjórum árum síðar gekk H. Benediktsson& Co í félag við stofnendurna og var 

félaginu breytt í hlutafélag árið 1927. 

Starfsemin fór fram í kjallaraherbergi á Óðinsgötu 17 og var fyrst í stað einungis 

framleiddur brjóstsykur og karamellur. Síðar fluttist starfsemin á Túngötu 5, því næst á 

Smiðjustíg 11 og árið 1933 komst starfsemin í eigið húsnæði á Barónsstíg 2. Sama ár 

keypti Nói hf. súkkulaðiverksmiðjuna Síríus frá Danmörku og voru bæði fyrirtækin rekin 

undir sama þaki af sömu aðilum, þrátt fyrir tvær sjálfstæðar rekstrareiningar. Einnig var 

fyrirtækið Sápuverksmiðjan Hreinn á sama stað, en Nói hf. keypti hana árið 1930. 

Fyrsti starfsmaður Nóa var Eiríkur Bech sem hafði lært sælgætisgerð í Danmörku. Hann 

varð síðar framkvæmdastjóri árið 1924 og gegndi því starfi til ársins 1954 er 

efnafræðingurinn Hallgrímur Björnsson var ráðinn í starfið. Einungis 2 starfsmenn hafa 

gegnt þeirri stöðu síðan, en það eru Kristinn Björnsson frá 1981 og Finnur Geirsson frá 

1990. 
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Árið 1977 fluttist söludeild og lager fyrirtækisins í leiguhúsnæði á Suðurlandsbraut 4. 

Sama ár voru Nói hf. og Síríus hf. sameinuð og nefndist fyrirtækið eftir það Nói-Síríus hf. 

Um tíu árum síðar var fyrirtækið Hreinn hf. síðan loks sameinað Nóa-Síríus í árslok 1992. 

Árið 1993 var öll starfsemin flutt saman undir eitt þak í nýlegt rúmlega sex þúsund 

fermetra húsnæði að Hesthálsi 2-4 og á sama tíma var innflutningsstarfsemi H. 

Benediktsson hf. sameinuð Nóa-Síríus, en þar er uppistaðan innflutningur á Kellogg´s 

morgunkorni.  

Árið 1995 festi Nói-Síríus kaup á hinu gamalgróna sælgætisfyrirtæki Ópal og við þau kaup 

var hluti af starfseminni fluttur til Akureyrar í um 1.500 fermetra húsnæði. Árið 1999 var 

framleiðslunni hætt á Akureyri og hún flutt í húsnæðið að Hesthálsi. Hluti af 

framleiðslutækjum var fluttur til Lettlands þar sem Nói-Síríus setti upp framleiðslu-

starfsemi ásamt öðrum fjárfestum. Ári síðar festi Nói-Síríus kaup á hlut í rótgrónu 

kexframleiðslufyrirtæki í Lettlandi (Staburadze) og rann framleiðslufyrirtækið inn í það 

fyrirtæki sem seinna meir stækkaði og varð stórt og öflugt fyrirtæki sem Nói-Síríus átti 

fjórðungshlut í. Árið 2004 seldi Nói-Síríus hlut sinn og hætti seinna meir að vera á erlendri 

grundu.  

Helstu markaðir Nóa-Síríus eru Bandaríkin, Rússland, Danmörk og Færeyjar. Um 157 

manns vinna nú hjá Nóa-Síríus sem framleiðir fjöldann allan af sælgætistegundum af 

mörgum stærðum og gerðum.  

Nói-Síríus hefur mest allan feril sinn verið í eigu sömu fjölskyldu. 80% hlutafjár er nú í 

eigu þriggja eignarhaldsfélaga sem tengjast fjölskylduböndum. Nói-Síríus byggir á 

gömlum grunni og nýtur þess að hafa getað vaxið með þjóðinni um langt árabil. Einnig 

hefur óheft samkeppni mörg undanfarin ár einnig hert fyrirtækið og eflt, og hefur það ríka 

ástæðu til að líta framtíðina björtum augum.  

3.2 Nói-Síríus er framúrskarandi fyrirtæki  

Starfsmenn Nóa-Síríus eru í dag um 157 talsins og er fyrirtækið vinsælt fyrirtæki á Íslandi. 

Nói-Síríus hefur framleitt sælgæti með góðum árangri í marga áratugi. Fyrirtækið leggur 

mikla áherslu á gott samstarf við viðskiptavini og að láta starfsfólk sitt líða vel á vinnustað. 

Starfsmenn Nóa-Síríus hafa mismunandi bakgrunn, reynslu og aldur en starfsmenn utan 

Íslendinga koma frá 20 löndum og telur fyrirtækið fjölbreytni vera nauðsynlega þegar 

kemur að góðum árangri.  
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3.3 Gildi Nóa-Síríus 

Gildi Nóa-Síríus eru þrjú talsins en þau eru: Ábyrgð, ánægja og árangur.  

Ábyrgð 

Nói-Síríus gerir sér far um að vinna af heilindum, virða mannréttindi og reynast ábyrgur 

þegn í samfélaginu. Sú ábyrgð nær jafnt til starfsfólks, viðskiptavina, öflunar og vinnslu 

hráefnis og er forsenda þeirra gæða sem einkenna vörur og þjónustu fyrirtækisins.  

Ánægja 

Nói-Síríus kappkostar að öll tengsl við fyrirtækið einkennist af ánægju. Á það jafnt við um 

upplifun viðskiptavina af vörum og þjónustu, líðan starfsfólks á vinnustað og allra 

hagsmunaaðila fyrirtækisins.  

Árangur 

Nói-Síríus telur að bestum árangri sé náð í starfi þegar þekking og færni starfsfólks fær að 

njóta sín og einstaklingurinn finnur til ábyrgðar. Í slíku andrúmslofti leggjast allir á eitt og 

skapa traustan grunn að öflugum rekstri. 

 

Mynd 10 - Gildi Nóa-Síríus 

Árið 1995 var farið í vinnslu gilda og var það í höndum framkvæmdarstjórnar að velja 

gildi sem endurspegluðu fyrirtækið. Innleiðing gilda var fyrst sett fram á 75 ára afmæli 

fyrirtækisins árið 1995 en hafa verið endurskoðuð í tengslum við stefnumótunarvinnu 

árið 2008 (Finnur Geirsson, munnleg heimild, 8. júlí 2014).  
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3.4 Starfsmannastefna Nóa-Síríus 

Fjallað verður hér á eftir um starfsfólkið í Nóa-Síríus en það er ástæða fyrir velgengni 

fyrirtækisins. Einnig verður farið yfir stefnu fyrirtækisins en þar er mikið lagt upp úr 

öruggu og ánægjulegu starfsumhverfi.  

3.4.1 Starfsfólkið 

Áhersla er lögð á starfsmenn í fyrirtækinu enda er það talið vera hornsteinn í velgengni 

fyrirtækisins. Í Nóa-Síríus eru starfsmenn taldir vera grunnur af framtíðarsýn 

fyrirtækisins og þeirri stefnu að vera í fremstu röð hvað varðar sælgætisframleiðslu á 

Íslandi og erlendis. Litið er svo á að allir starfsmenn séu leiðtogar en það felur í sér að 

innan fyrirtækisins þekki allir sitt hlutverk og séu virkir í því að styðja hver annan í starfi 

(Nói-Síríus, 2014). 

3.4.2 Hver er stefnan? 

Stefnumið og framtíðarsýn Nóa-Síríus eru leiðandi í daglegum störfum innan 

fyrirtækisins. Nói-Síríus er eftirsóttur vinnustaður sem leggur áherslu á ánægjulegt og 

öruggt starfsumhverfi. Metnaður og markviss þjálfun starfsmanna stuðlar að aukinni 

þekkingu, stöðugri framþróun og verkkunnáttu. Sett markmið fyrirtækisins eru vel þekkt 

af öllum starfsmönnum og hafa allir tækifæri til að leggja sitt af mörkum. Starfsmenn 

fyrirtækisins eru ákveðnir í að gera sitt besta, bæði sem liðsheild og einstaklingar. Með 

jákvæðum og uppbyggjandi markmiðum fyrirtækisins er starfsfólkið samstillt. 

Stjórnendur eru einbeittir á öllum stigum, ná góðum árangri og átta sig á möguleikum 

fyrirtækisins og starfsmannanna (Finnur Geirsson, munnleg heimild, 8. júlí 2014).  
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4 Rannsóknin  

Rannsakandi mun í þessum kafla fjalla um tilgang rannsóknarinnar og fara yfir þær 

spurningar sem hann ætlar að svara að henni lokinni. Farið verður yfir þá aðferðafræði 

sem notuð var í framkvæmd rannsóknar. Tekið var viðtal við þrjá starfsmenn til að fá góða 

innsýn í þeirra upplifun af gildum og að lokum verður fjallað um tengdar rannsóknir sem 

hafa verið gerðar á gildum fyrirtækja. 

4.1 Tilgangur 

Tilgangur þessarar greinargerðar er að kanna hver gildi Nóa-Síríus eru og hvort 

starfsmenn séu meðvitaðir um gildi og mannauðsstjórnun fyrirtækisins og með hvaða 

hætti þeim sé miðlað áfram til allra anga fyrirtækisins. Einnig mun rannsakandi fara yfir 

þær spurningar sem hann ætlar að svara að henni lokinni. Farið verður yfir þá 

aðferðafræði sem notuð var í framkvæmd rannsóknar.  

Varpað verður fram hvers vegna þessi ákveðnu gildi Nóa-Síríus voru valin, hvaða tilgangi 

þau þjóna og á hvaða hátt þeim sé komið áleiðis innan fyrirtækisins. Þá voru stjórnendur 

látnir leggja mat á það hvernig til tókst og hvort gildin séu höfð í heiðri á öllum stigum.  

Viðtalsaðferðin er hér notuð fyrir stjórnendur og millistjórnendur í þeim tilgangi að fá 

eins djúpan skilning og kostur er á gildum Nóa-Síríus, ástæðum fyrir vali á þeim og 

tilgangi.  

Helstu kostir þessarar aðferðar eru í fyrsta lagi tengingin við viðmælendur en einnig 

hversu vel þessar aðferðir eiga að geta fangað sjálft viðfangsefnið. Helstu gallar snúa hins 

vegar að undirbúningi viðmælenda. Einnig verður fjallað um tengdar rannsóknir sem 

gerðar hafa verið á gildum fyrirtækja. Ef ná á bestu niðurstöðunum, myndu viðmælendur 

ekki hafa aðgang að gildunum sem slíkum á meðan könnunin er gerð því þá fengist ekki 

fram raunveruleg vitneskja þeirra um rannsóknarefnið.  

Vonast er til að Nói-Síríus geti nýtt sér rannsóknina og fengið vísbendingar um hvort 

gildin séu höfð að leiðarljósi á öllum sviðum fyrirtækisins og nái til allra í fyrirtækinu. 

Tekin vöru viðtöl við Auðjón Guðmundsson, sem er vörumerkjastjóri framleiðslu, Ósk 

Sigþórsdóttur, sem er forstöðumaður þjónustuvers, og Sigfríði Þormar, sem er 

aðstoðarmaður framkvæmdastjóra framleiðslusviðs, og þau voru beðin um að leggja mat 

á það hvernig til tókst með vinnuna með innleiðingu gilda í fyrirtækinu og hvort þau séu 

að skila þeim árangri sem búist hafði verið við. Einnig var lögð spurningakönnum fyrir 
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alla starfsmenn Nóa-Síríus og voru niðurstöður hennar notaðar til þess að svara 

rannsóknarspurningunni. 

Viðtalsaðferðin er notuð hér fyrir stjórnendur og millistjórnendur í þeim tilgangi að fá 

eins djúpan skilning og kostur er á gildum fyrirtækisins, ástæðum fyrir vali þeirra og 

tilgangi. Rannsakandi telur þessa aðferð vera góða tengingu við viðmælanda og einnig 

mun rannsakandi líklega geta fangað viðfangsefnið á sem bestan hátt. Helstu kostir 

þessarar aðferðar er tengingin við viðmælendur. 

Helstu gallarnir snúa að undirbúningi viðmælenda. Rannsakandi vonast til að Nói-Síríus 

geti nýtt sér rannsóknina til að kanna hvort starfsmenn Nóa-Síríus séu meðvitaðir um 

mannauðsstefnu og gildi fyrirtækisins og starfi eftir þeim.  

4.2 Aðferðafræðin 

Við vinnslu rannsóknar var haft náið samstarf við framkvæmdastjóra markaðs- og 

sölusviðs bæði með eigindlegar og megindlegar rannsóknaraðferðir. Rannsakandi tók 

viðtöl við Auðjón Guðmundsson, sem er vörumerkjastjóri framleiðslu, Ósk Sigþórsdóttur, 

sem er forstöðumaður þjónustuvers, og Sigfríði Þormar, sem er aðstoðarmaður 

framkvæmdastjóra framleiðslusviðs. Einnig var lögð spurningakönnum fyrir nánast alla 

starfsmenn fyrirtækisins og voru niðurstöður hennar notaðar til þess að svara 

rannsóknarspurningunni. 

Megintilgangur viðtalsins var að rannsakandi öðlaðist betri sýn á gildi fyrirtækisins, 

tilgang þeirra og merkingu. Einnig var kannað hvort viðmælandinn teldi starfsmenn 

fyrirtækisins vera meðvitaða um gildi fyrirtækisins, hvort hann teldi að starfsmenn teldu 

gildin vera höfð að leiðarljósi í fyrirtækinu og hvernig þeim sé miðlað til starfsmanna. 

Einnig verða svör stjórnenda borin saman til að kanna hvort mismunur sé á viðhorfum 

þeirra til miðlunar og árangurs gildanna.  

Rannsakandi gerði spurningalistakönnun sem lögð var fyrir hinn almenna starfsmann á 

öllum sviðum innan fyrirtækisins en þýðið voru allir starfsmenn (100% starfsmanna). 

Viðtölin voru valin með hentugleikaaðferð. Rannsakandi notaðist við spurningakönnun til 

að ná til eins margra starfsmanna í einu og hægt var og fá eins marktækar niðurstöður og 

kostur var.  
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Rannsóknin er lýsandi til að fá aukinn skilning á viðfangsefninu og var notast við afleiður 

í úrvinnslu gagna í rannsókninni. Framkvæmd var einnig spurningalistakönnun sem 

framkvæmd var dagana 14. og 15. júlí 2014.  

Tilgangur spurningalistakönnunarinnar þessa tvo daga var að ná sem flestum starfs-

mönnum sem starfa á vöktum og fá mismunandi vaktir í úrtakið. Spurningalistakönnunin 

var lögð fyrir starfsmenn Nóa-Síríus á öllum sviðum innan fyrirtækisins en úrtakið var alls 

157 (um 100%) og var öllum starfsmönnum fyrirtækisins boðið að taka þátt í könnuninni. 

Starfsmenn voru spurðir spurninga um gildi Nóa-Síríus, meðal annars hvort viðkomandi 

þekkti gildi fyrirtækisins og hvernig viðhorf þeirra sé til gildanna í fyrirtækinu.  

4.3 Eigindleg og megindleg aðferðafræði 

Rannsóknaraðferðir byggja á tveimur mismunandi rannsóknarhefðum sem eru eigindleg 

aðferð (e. qualitative method) og megindleg aðferð (e. quantitative method). Eigindleg 

rannsóknaraðferð felst í viðtölum við einstaklinga en markmiðið er að öðlast dýpri 

skilning á rannsóknarefninu. Megindleg rannsóknaraðferð felst í að leggja fram 

spurningalista fyrir hóp þátttakenda sem gefur rannsakanda möguleika á að alhæfa út frá 

niðurstöðunum. Reynt er að vera með þýðið stórt til að alhæfingargildi rannsóknarinnar 

aukist. Eðli eigindlegra rannsókna er að draga ekki ályktanir til alhæfinga heldur er talað 

um réttmæti eigindlegra rannsókna í stað áreiðanleika (Helga Jónsdóttir, 2003). 

Með viðtölum við fólk er hægt að fá fram upplifun þess úr eigin reynsluheimi (e. life-

world), skoðunum þess og hegðun, með þess eigin orðum. Notast var við hálpopin viðtöl 

til að ná fram meiri sýn hjá viðmælendum. Viðtal gerir þátttakendum í rannsókn kleift að 

lýsa upplifun sinni með því að leggja áherslu á það sem þeim finnst mikilvægt sem er öfugt 

við spurningalista (Kvale, 1983). Valdar voru báðar aðferðir fyrir þessa rannsókn. 

Megindleg aðferð er yfirleitt breiðari en eigindleg. Þá fæst betri sýn og dýpri skilningur á 

rannsóknarefninu með eigindlegri aðferð. Markmið þessarar rannsóknar er að líta inn í 

reynsluheim gilda hjá fyrirtækjum og skilja á hvaða hátt þau eru notuð í fyrirtækjunum og 

hvernig þeim er miðlað áfram til allra starfsmanna. 

Fyrirbærafræði (e. phenomenology) er innan eigindlegrar aðferðafræði en hún er sú fræði 

sem stuðst var við í úrvinnslu rannsóknarinnar. Þar sem rannsóknin byggir á upplifun og 

reynslu starfsfólks valdi rannsakandi að fylgja fyrirbærafræðilegri aðferð og er nánari 

útskýringu að finna í þessari fræðigrein.  
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4.4 Fyrirbærafræði  

Þýski heimspekingurinn Edmund Husserl setti á fyrstu árum 20. aldarinnar fram 

kenningar fyrirbærafræðinnar. Husserl gagnrýndi hugmyndir raunhyggjumanna um 

heiminn sem hlutlausan heim staðreynda. Ekki varpaði þessi hlutlausa sýn ljósi á upplifun 

mannsins á staðreyndum og grunn þeirra í vitund og reynsluheim hans. 

Fyrirbærafræðileg aðferð gerði rannsakanda kleift að skyggnast inn í þann reynsluheim 

(Kvale, 1983). Með fyrirbærafræðilegri rannsókn er leitast við að skilja merkingu 

tiltekinnar reynslu einstaklinga og gengur út á það að rannsakandi setur sig í spor 

viðmælanda, þ.e. upplifun hans á því fyrirbæri sem rannsakað er. Fyrst er byrjað á því að 

skoða það sem upplifað er eða hvaða upplifun það er sem um ræðir og er það kallað 

„noema“. Síðan er athugað hvernig upplifunin var og er það kallað „noesis“. Að síðustu er 

komið að einstaklingnum sem upplifði. Þetta lýsir hinum þremur stigum úrvinnslu 

rannsóknar samkvæmt fyrirbærafræði. Stigin þrjú nefnast lýsing (e. description), 

samþætting (e. reduction) og túlkun (e. interpretation). Með hverju stigi verður fær 

rannsakandi að verða meiri hluti af gögnunum (Smith og Martinez, 2006). 
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5 Niðurstöður rannsóknar 

5.1 Sýn stjórnanda 

Finnur Geirsson forstjóri var með öll gildin á hreinu en tekur fram að réttast væri að tala 

um gildi sem leiðarljós, þ.e. atriði sem Nói-Síríus vill hafa í huga og fylgja eftir í öllu sem 

tekið er fyrir hendur.  

Ábyrgðina segir Finnur skipta höfuðmáli, að koma rétt fram við alla sem tengjast 

fyrirtækinu á einn eða annan máta; fólk á að geta treyst því að Nói-Síríus sé heiðvirt 

fyrirtæki, komi vel fram við alla og sýni samfélagslega ábyrgð.  

Ánægjuna vegna þess að Nói-Síríus lítur svo á að hlutverk fyrirtækisins sé að gera fólki 

gott og láta því líða vel. Uppistaðan í framleiðslunni eru munaðarvörur sem á að fá fólk til 

að líða vel og njóta líðandi stundar. Á vissan hátt má segja að Nói-Síríus líti á sig sem 

gleðigjafa og vilja ekki bara tengja það við vörurnar sem framleiddar eru heldur líka 

þjónustuna og starfsfólkið. Það á að vera ánægjulegt að vinna hjá Nóa-Síríus.  

Árangur er undirstaða þess að fyrirtækið geti starfað á eðlilegan hátt og án þess að vera 

öðrum háð. Góður árangur er mælikvarði á gott starf. Gildi voru fyrst sett fram í tengslum 

við 75 ára afmæli fyrirtækisins árið 1995. Þá fannst stjórnendum rétt að hnykkja betur á 

því fyrir hvað við stóðum og var þá ekki síst höfðað til starfsfólks. Árið 2008 voru gildin 

endurskoðuð í tengslum við stefnumótunarvinnu. Gildin hafa verið sett upp í fundar-

herbergjum og um þessar mundir er í gangi vinna við að setja þau upp víðar í fyrirtækinu, 

og þá ekki bara gildin heldur einnig framtíðarsýn og hlutverk sem fyrirtækið er nýbúið að 

skilgreina upp á nýtt. Það átak sem er í gangi miðar að því að gera starfsfólk meðvitaðra 

um framtíðarsýnina og um leið gildin (leiðarljósin) okkar sem við teljum mikilvæg til að 

sýnin rætist (Finnur Geirsson, munnleg heimild, 8. júlí 2014).  

Finnur gerði ráð fyrir að sá hluti starfsfólks sem tilheyrir svokölluðum stýrihópi (um 25 

manns) þekki betur gildin en aðrir í fyrirtækinu. Þarna er hópur sem er með mannaforráð 

eða gegnir lykilhlutverki í starfseminni, en þessi hópur hittist reglulega þar sem stefnan 

er rædd og skoðað hvernig fyrirtækinu miðar.  

Finnur gerði ráð fyrir að gildið „ánægja“ skeri sig dálítið úr gagnvart gildum annarra 

fyrirtækja, en það er nokkuð algengt að fyrirtæki tiltaki ábyrgð og árangur. Gildisvinna 

Nóa-Síríus var niðurstaða heilmikillar vinnu og þá sérstaklega hjá framkvæmdaráði. 

Markmiðið var að þjappa saman þeim atriðum sem fyrirtækið vildi tengja sig við. 
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Mikilvægt var að hafa þau skýr, fá og hnitmiðuð heldur en að hafa langan bálk atriða sem 

hefðu mögulega farið fyrir ofan garð og neðan þó þau væru góðra gjalda verð. Niðurstaðan 

voru þessi þrjú og er reynt að halda þau í heiðri eftir bestu getu. Framundan er það 

verkefni að tengja þau enn betur við það sem við gerum daglega í öllum okkar störfum og 

að allir starfsmenn kunni þau og tileinki sér. Þetta verkefni er á dagskránni og verður 

hnykkt á þessu sérstaklega nú í haust eins og fram hefur komið (Finnur Geirsson, munnleg 

heimild, 8. júlí 2014). 

5.2 Sýn millistjórnenda 

5.2.1 Forstöðumaður þjónustuvers 

Ósk Sigþórsdóttir, forstöðumaður þjónustuvers (Ósk Sigþórsdóttir, munnleg heimild 2. 

júlí 2014) sem er millistjórnandi, var sammála því að fyrirtækjamenning sé endurspegluð 

af gildum. Hún sagði fyrirtækið vinna af heilindum, virða mannréttindi og verða ábyrgur 

þegn í samfélaginu. Ábyrgðin nær jafnframt til starfsfólks, viðskiptavina, öflunar og 

vinnslu hráefnis og er forsenda þeirra gæða og einkenna vöru og þjónustu fyrirtækisins. 

Ósk talar um að öll tengsl fyrirtækisins einkennist af ánægju, auk upplifunar 

viðskiptavinarins af vörum og þjónustu.  

Ánægjan er mikilvæg fyrir líðan starfsfólks á vinnustað og allra hagsmuna fyrirtækisins. 

Ósk telur að bestum árangri sé náð þegar þekking og færni starfsfólks fái að njóta sín og 

það finni til ábyrgðar. Í slíku fyrirtæki leggjast allir á eitt og skapa með því traustan grunn. 

Gildin eru alltaf kynnt fyrir nýju starfsfólki og það er í raun og veru góð hugsun að allir fái 

gildin beint í æð. Einnig talar Ósk um hversu mikilvægt það er að minna starfsfólk mjög 

reglulega á gildin. Mannauðurinn skiptir miklu máli hjá fyrirtækinu og finnst 

millistjórnanda gildi greinilega skipta miklu máli (Ósk Sigþórsdóttir, munnleg heimild, 2. 

júlí 2014). Ósk tók fram að allir nýir starfsmenn færu á nýliðanámskeið hjá Nóa-Síríus og 

þar fer fram kennsla um gildin í fyrirtækinu og hvað þau standa fyrir. Einnig er hún alveg 

klár á því að gildin hafi haft góð áhrif á viðskiptin hjá Nóa-Síríus. 

Ósk talar um að það megi minna starfsfólk reglulega á gildin þar sem hún telur að ekki séu 

allir starfsmenn með gildin á hreinu.  

5.2.2 Aðstoðarmaður framkvæmdastjóra framleiðslusviðs 

Sigfríð Þormar, aðstoðarmaður framkvæmdastjóra framleiðslusviðs, (Sigfríð Þormar, 

munnleg heimild, 10. júlí 2014) þekkti gildi Nóa-Síríus og tileinkar sér þau í sínu starfi. 

Hún sagðist vera sammála því að gildin endurspegli fyrirtækjamenninguna og telur 
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fyrirtækið vera gott fyrirtæki sem ánægjulegt sé að vinna hjá. Einnig bætti Sigfríð við að 

mikið væri lagt upp úr því að það sé ánægjulegt í vinnunni. Sigfríð er metnaðargjörn og 

segist skipta sér helst af öllu í fyrirtækinu og er meðvituð um að gera gildin sýnilegri í 

fyrirtækinu og má þá sérstaklega nefna framleiðsluna þar sem eru 98 manns og eru 

nokkuð margir erlendir starfsmenn sem starfa hjá fyrirtækinu frá 20 löndum sem erfitt er 

að virkja í að vinna með gildin þar sem flestir skilja ekki hvað það er. Þetta er frekar stórt 

atriði sem mætti taka vel til greina og finna lausn á og laga hjá fyrirtækinu.  

Sigfríð nefnir að gildin geri starfsmenn meðvitaða um mikilvægi ánægju og finnst þó mega 

minna starfsfólk oftar á gildin þar sem hún telur að ekki séu allir með öll gildin á hreinu 

og mætti þá sérstaklega nefna starfsmenn í framleiðslu.  

Hún bætti við að gerð sé ánægjukönnun einu sinni á ári þar sem starfsfólk getur komið á 

framfæri hvernig því líður í fyrirtækinu.   

Sigfríð taldi gildavinnuna hljóta að hafa góð áhrif á viðskiptin. Hún sagðist vera viss um að 

starfsmenn hefðu góð áhrif á viðskiptin með ánægjulegu viðmóti.   

Sigfríð sagðist halda að gildin séu haldin í heiðri innan fyrirtækisins en yfirmenn mættu 

vera duglegri að koma gildunum til skila til allra starfsmanna en sú vinna væri búin að 

vera í þróun síðan breytt var um gildi síðast. Hún sagðist halda að misjafnt væri eftir 

deildum í fyrirtækinu hvað minnt væri á gildin og unnið eftir þeim.  

Sigfríð sagðist tileinka sér gildin í daglegu starfi og þá sérstaklega gildin ánægju og ábyrgð.  

5.3 Niðurstöður spurningakönnunar 

Þátttakendur í könnuninni komu frá öllum starfssviðum Nóa-Síríus og af báðum kynjum, 

alls voru 32 af 157 sem svöruðu. 

Starfsmenn Nóa-Síríus starfa í mismunandi deildum. Fjöldi starfsmanna sem starfa á 

framleiðslusviði er 98 manns (62%), gæðasviði 2 (1%), fjármálasviði 8 (5%) og 

markaðssviði 49 manns (31%). Flestir þátttakendur sem tóku þátt í könnunni komu frá 

framleiðsludeild. 
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Mynd 11 - Á hvaða sviði starfar þú innan Nóa-Síríus? 

Flestir sem svöruðu könnuninni höfðu ekki starfað lengi hjá fyrirtækinu, þ.e. 13 manns af 

32 höfðu starfað í 0-2 ár eða 40,62% viðmælenda. Því næst voru 10 manns eða 31,25% 

viðmælenda með starfsaldur 3-5 ár. Þá voru 6 manns eða 18,75% sem höfðu 6-9 ára 

starfsreynslu. Enginn svaraði með 10-14 ára starfsreynslu en 3 viðmælendur voru með 

starfsaldurinn 15 ár eða meira eða 9,38%.  

 

Mynd 12 - Hver er þinn starfsaldur í árum? 

Viðmælendur voru spurðir hvort þeir þekktu gildi Nóa-Síríus og svöruðu rúmlega 59% 

þeirri spurningu játandi en rúmlega 40% neitandi eins og sjá má á mynd 10 hér fyrir 

neðan. Þegar litið er á þá starfsmenn sem svöruðu spurningunni neitandi kom í ljós að 
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69% þeirra starfsmanna eða flestir þeirra starfa í framleiðsludeild. Því næst voru það 

þrjár deildir sem voru með 40,6% svarenda sem svöruðu þessari spurningu neitandi, þær 

deildir voru: Framleiðsludeild, fjármáladeild og markaðs- og sölusvið. Enginn á gæðasviði 

svaraði þessari spurningu neitandi en þar var 50% starfsmanna sem svaraði þeirri 

spurningu eða 1 starfsmaður.  

 

Mynd 13 - Þekkir þú gildi fyrirtækisins Nóa-Síríus? 

Ef spurningu 3 var svarið játandi voru viðmælendur beðnir að tilgreina hver gildi Nóa-

Síríus væru. Af þeim 19 starfsmönnum sem gátu svarað spurningunni játandi og töldu sig 

þekkja gildin gátu 16 nefnt öll gildin þrjú sem eru: Ánægja, árangur og ábyrgð. 3 

starfsmenn þekktu tvö gildi en enginn var með bara eitt gildi á hreinu. Gildin sem flestir 

gátu nefnt var gildið ánægja sem hefur greinilega mestu áhrifin á starfsmennina því það 

er gildið sem sagt var eiga vel við fyrirtækið og starfsemi þess.  

Sjá má á mynd 14 að aðeins rúm 56% viðmælenda fannst gildi fyrirtækisins ríma mjög vel 

eða vel við fyrirtækið. Þá þótti rúmlega 40% viðmælenda gildi fyrirtækisins passa hvorki 

vel né illa við fyrirtækið. Aðeins einn starfsmaður eða rúm 3% aðspurðra sem fannst gildin 

ríma illa við fyrirtækið kom frá fjármáladeild.  
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Mynd 14 - Hvernig finnst þér gildi Nóa-Síríus passa við fyrirtækið? 

Viðmælendur voru spurðir í spurningu fimm hvort þeir tileinkuðu sér gildin í daglegu 

starfi og svöruðu 19 því játandi eða rúm 59%. Alls svöruðu 13 starfsmenn því neitandi 

eða rúmlega 40% og tileinka sér því ekki gildi fyrirtækisins á neinn hátt. Gildið ánægja 

kom mjög oft fram hjá starfsfólki sem þekktu gildin eða hjá 17 starfsmönnum eða 89% af 

þeim sem þekktu til gilda fyrirtækisins. Einnig komu viðmælendur inn á ábyrgðina eða 16 

starfsmenn af þeim sem þekktu til gilda eða 84% og töldu nokkuð margir það afar 

mikilvægt að tileinka sér ábyrgð í starfi gagnvart fyrirtækinu. Þeir viðmælendur sem 

þekktu gildin tileinkuðu sér einnig gildið árangur og nefndu flestir hvað það gildi skipti 

miklu máli fyrir Nóa-Síríus í starfi sínu. Sömu viðmælendur voru einnig spurðir hvort þeir 

tækju eitt gildi fram yfir annað. 

Sömu viðmælendur voru spurðir hvort þeir tækju eitt gildi fram yfir annað. Flestir 

tileinkuðu sér gildið ánægja eða 37,5%. Aðrir völdu sér að hafa gildið árangur eða 12,5% 

en ábyrgðina völdu sér 50% starfsmanna.  
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Mynd 15 - Tileinkar þú þér gildi Nóa-Síríus í daglegu starfi? 

Rannsakandi athugaði hvernig gildum væri miðlað til starfsmanna. Alls voru 17 

starfsmenn eða rúm 53% starfsmanna sem töldu gildum vera mjög vel eða vel miðlað til 

starfsmanna. 11 starfsmenn eða rúm 34% töldu hvorki gildunum hvorki vera vel né illa 

miðlað til þeirra, 3 starfsmönnum 9,38% fannst gildunum illa miðlað og 1 starfsmanni eða 

3,12% fannst þeim mjög illa miðlað til starfsmanna.  

 

Mynd 16 - Hvernig telur þú gildum vera miðlað til starfsmanna? 

Þegar farið var út í sýnileika gildanna töldu 50% viðmælanda gildin vera sýnileg en hinum 

50% fannst þau ekki vera sýnileg innan fyrirtækisins og almennt voru þau ekki sýnileg 

fyrir starfsmenn í framleiðslunni.  
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Mynd 17 - Eru gildin í fyrirtækinu sýnileg dagsdaglega? 

Þegar farið var í framhald af spurningunni um sýnileika voru starfsmenn beðnir um að 

segja frá því hvar í fyrirtækinu gildin voru sýnileg. Meðal annars sögðu viðmælendur að 

gildin væri aðallega sýnileg á veggjum í fundarherbergjum á skrifstofunni og á heimasíðu 

fyrirtækisins. Gildin eru límd á veggi fundarherbergja og eru aðallega sýnileg þar. Þegar 

spurt var út í hvernig starfsmönnum þóttu yfirmenn sínir hafa tileinkað sér gildin í starfi 

svöruðu alls 96,88% því játandi en aðeins einn sleppti þessari spurningu.  

Svörin sem komu frá viðmælendum voru einróma um það að telja sína yfirmenn almennt 

tileinka sér gildin mjög vel. Einn viðmælandi svaraði þeirri spurningu ekki. Nokkrir 

starfsmenn töluðu um að gildin séu nokkuð mikið notuð á fundum hjá millistjórnendum 

og séu nokkuð notuð við ákvarðanir fyrirtækisins.  

Viðmælendur voru spurðir út í hversu mikið þeim fyndist samstarfsmenn sínir starfa 

samkvæmt gildum fyrirtækisins og kom í ljós að 16 starfsmenn eða 50% viðmælanda 

þóttu samstarfsmenn sínir hafa gildin að leiðarljósi. Hinum helmingi viðmælenda eða 

50% fannst starfsmenn hvorki mikið né lítið starfa samkvæmt gildum fyrirtækisins en 

enginn starfsmaður tók fram að samstarfsmenn störfuðu lítið eða ekkert samkvæmt 

gildum fyrirtækisins.  
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Mynd 18 - Hversu mikið finnst þér starfsmenn fyrirtækisins starfa samkvæmt gildum fyrirtækisins? 

Viðmælendur voru að lokum spurðir út í hvort þeir vildu sjá önnur gildi hjá Nóa-Síríus en 

þau sem fyrir eru og svöruðu fjórir því játandi eða 12,5% en 84,4% vildu ekki sjá önnur 

gildi en einn starfsmaður svaraði ekki spurningunni. 4 starfsmenn vildu sjá önnur gildi 

innan fyrirtækisins á borð við samvinnu sem hugmyndir að gildum sem tengja enn betur 

við starfsfólk Nóa-Síríus og bæta fyrirtækjamenninguna í heild sinni.  

 

Mynd 19 - Finnst þér önnur gildi passa betur við fyrirtækið? 
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5.4 Tengdar rannsóknir  

Setning og innleiðing gilda hjá fyrirtækjum er búin að vera vaxandi hér á landi á 

síðastliðnum árum og vinsælt rannsóknarefni eins og fram hefur komið. Í þessum kafla 

mun vera fjallað um tengdar rannsóknir.  

Fjallað verður um niðurstöður Cranet rannsóknarinnar frá árinu 2009, B.Sc ritgerð 

Guðnýjar Höllu Jónsdóttur og Lilju Sigríðar Gunnarsdóttur(2011) Myndun, innleiðing og 

viðhald gilda hjá fyrirtækjum. Einnig verður fjallað um MA ritgerð Jónínu Tryggvadóttur 

(2012) Gildi og þýðing þeirra-Greining gilda hjá Te&kaffi ehf. 

Niðurstöður Cranet rannsóknar frá árinu 2009 fjölluðu um stöðu mannauðsstjórnunar á 

Íslandi. Þar var greint frá fyrirtækjum sem voru í auknum mæli farin að móta gildin sín 

skriflega og fór þeim hratt fjölgandi úr 38% árið 2003 í 66% árið 2009. Stærri fyrirtæki 

með yfir 300 starfsmenn eða fleiri reyndust vera líklegri til að hafa gildi, en 84% stóru 

fyrirtækjanna höfðu skilgreint gildi, en 66% meðalstórra fyrirtækja, en aðeins 61% lítilla 

fyrirtækja og stofnana (með færri en 149 starfsmenn) (Arney Einarsdóttir, Ásta 

Bjarnadóttir, & Finnur Oddsson, 2009). 

Greining gilda hjá Te & kaffi fjallar um fræðileg gildi auk þess sem hún gerði rannsókn á 

því hvort stjórnendur og starfsfólk Te & Kaffi starfi eftir gildum fyrirtækisins. Jónína 

kannaði í ritgerðinni hvort greining og innleiðing gilda hjá Te & Kaffi hafi verið í samræmi 

við fræðin. Lagt var upp með tvær rannsóknarspurningar og beitt var bæði megindlegum 

og eigindlegum rannsóknaraðferðum til að fá endanlegar niðurstöður. Fyrri 

rannsóknarspurningin fjallaði um hvort starfsfólk Te & Kaffi teldi útgefin gildi 

fyrirtækisins ættu vel við um starfsemi fyrirtækisins. Lögð var spurningakönnun fyrir 

starfsfólk fyrirtækisins. Einnig var kannað hver vitund þeirra væri á gildum fyrirtækisins. 

Seinni rannsóknarspurningin fjallaði um hvort aðferðir stjórnenda við greiningu á gildum 

fyrirtækisins væri í samræmi við það sem fræðimenn legðu til. Við þeirri 

rannsóknarspurningu tóku stjórnendur fyrirtækisins viðtöl þar sem spurt var út í aðferðir 

sem var beitt þegar gildi fyrirtækisins voru greind.  

Hennar niðurstöður við fyrri rannsóknarspurningunni voru í stuttu máli að þeir sem 

svöruðu spurningakönnuninni teldu að starfsfólk og stjórnendur störfuðu eftir gildum 

fyrirtækisins. Vitund virtist ekki vera mikil þrátt fyrir þetta en vinna þyrfti betur í að koma 

gildunum til skila til starfsfólks. 
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Niðurstöður seinni rannsóknarspurningar sem fengnar voru úr viðtölum við stjórnendur 

benda til þess að gildasetningin og innleiðing þeirra hjá fyrirtækinu hafi að miklu leyti 

verið í samræmi við tillögu fræðimanna.  

Í B.Sc ritgerð Guðnýjar Höllu Jónsdóttur og Lilju Sigríðar Gunnarsdóttur (2011), Myndun, 

innleiðing og viðhald gilda hjá fyrirtækjum fjalla þær um gildi, rannsóknir og kenningar 

tengdar gildum auk þess sem rannsókn var framkvæmd á gildum íslenskra fyrirtækja. 

Ritgerðin sýndi fram á tvær tilgátur og tilgang rannsóknarinnar sem annað hvort studdi 

eða hafnaði tilgátunum.  

Fyrri tilgátan fjallaði um mun á skynjun á meðferð gilda eftir því hvort um almennan 

starfsmann, millistjórnanda eða yfirstjórnanda varað ræða eða seinni tilgátan sem sagði 

frá ákveðnum þáttum í innleiðingunni, áhrifum á viðhorf gildanna auk þess að hvaða leyti 

starfsmenn tileinkuðu sér gildin og tækju þau alvarlega.  

Þýði rannsóknarinnar voru allir stjórnendur og starfsmenn á Íslandi en úrtakið var 100 

fyrirtæki af lista yfir „Fyrirtæki ársins 2010“ sem VR gerir. Vegna lélegrar þátttöku frá 

fyrirtækjunum var bætt við úrtakið sem sent var í upphafi og því var bætt við fyrirtækjum 

eftir hentugleika. Þátttakendur í rannsókninni voru 309 talsins með 15 spurningar sem 

voru lokaðar utan einnar sem var með opinn svarmöguleika.  

Niðurstaða rannsóknarinnar var að notkun gilda hjá íslenskum fyrirtækjum væri jákvæð, 

sýnileg og hefði borið einhvern árangur. Niðurstöður rannsóknarinnar í tengslum við 

ritgerðina styðjast við tilgáturnar sem lagt var upp með í byrjun. 

Í rannsókn, sem framkvæmd var af Kelly, Kocourek, McGaw og Samuelson (2005) Deriving 

Value from Corporate Values, var rannsakað hvernig stór alþjóðleg fyrirtæki skilgreina 

gildi og hver tengsl milli gilda og árangurs fyrirtækis séu.  

Niðurstaða þeirra var að fyrirtæki um allan heim leggja sífellt meiri áherslu á innleiðingu 

og setningu gilda. Almennt á heimsvísu virðast gildi vera stöðugt mikilvægari hluti af 

árangri fyrirtækja og starfsemi. Rannsökuð voru 365 fyrirtæki í 30 löndum. Í rannsókn 

þessari virðast gildi vera að opinberast í meiri mæli en áður og vera orðin sýnilegri en það 

er breyting frá því sem var (Van Lee, Fabish og McGraw, 2005). Í þessum kafla hefur komið 

fram að stjórnendur hafa í síauknum mæli gert grein fyrir mikilvægi á innleiðingu og 

setningu gilda. Margar rannsóknir hafa verið gerðar á viðfangsefninu og má segja að 
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vakning hafi átt sér stað hér á landi undanfarin ár. Setning gilda er mikilvægur hlekkur í 

því að fyrirtæki leggja upp úr faglegri vinnu.  

5.5 Aðrar rannsóknir 

Gerðar hafa verið margar rannsóknir um gildi, þá sérstaklega erlendis. Það má segja að 

það geti verið vísbending um hversu mikilvæg gildi teljast vera í rekstri fyrirtækja.  

Af rannsóknum sem gerðar hafa verið má nefna eftirfarandi: 

Árið 1994: Gáfu James C. Collins og Jerry L. Porras út bókina Built to last, sem olli bylgju 

innleiðingar gilda í fyrirtækjum í Bandaríkjunum. Í bókinni kom fram að mörg þeirra 

framúrskarandi fyrirtækja sem þeir rannsökuðu, færu eftir nokkrum kjarnagildum (e. 

core values). Gildaæðið var fljótt að breiðast út því um 80% fyrirtækja sem voru á lista 

Fortune 100 fóru eftir kjarnagildum og höfðu gert þau opinber (Lencioni, 2002). 

Árið 1998: Réðst Diane Fassel í það verkefni að rannsaka hvort gildi hefðu áhrif á 

starfsemi spítala í Bandaríkjunum. Rannsakað var hvort þeir spítalar sem ynnu eftir 

gildum væru betri vinnustaðir, hvort þeir sýndu meiri framleiðni og hvort 

starfsmannavelta þeirra væri minni samanborið við þá spítala sem ekki unnu eftir gildum. 

Rannsóknin var framkvæmd með 228.000 manna úrtaki á 130 spítölum víðs vegar um 

Bandaríkin. Kannanir voru gerðar á sex mánaða fresti og stóð rannsóknin yfir í fjögur ár 

og var hver spítali rannsakaður átta sinnum.  

Niðurstöður rannsóknar sýndu að starfsmenn á spítölum sem unnu eftir gildum fannst 

þeir vera mikilvægari hluti af spítalanum og viljinn var meiri til að halda áfram starfi hjá 

fyrirtækinu en of mikil starfsmannavelta getur reynst mjög dýr hluti af fyrirtækjarekstri. 

Einnig kom í ljós að traust á yfirmönnum var meira hjá þeim spítölum sem voru með gildi 

og starfsmönnum leið iðulega eins og þeir væru partur af stærri heild (Dr. Fassel, D, 2002). 

Árið 2000: Begley og Boyd framkvæmdu umsvifamikla rannsókn þar sem tekin voru 

viðtöl við margar af mannauðsdeildum stórfyrirtækjanna. Niðurstaða úr þeirri rannsókn 

var sú að gildi eru grunnþáttur í menningu fyrirtækja og stuðla að velgengni þeirra. 

Samkvæmt þeim þarf að byrja á því að velja gildi sem endurspegla fyrirtækið sem best og 

hafa þau þrjú til sex talsins. Þegar gildin hafa verið ákveðin meta Begley og Boyd það svo 

að næst þurfi að setja á borð ákveðinn leiðarvísi eða áætlun um það hver tilgangur þeirra 

sé og um merkingu þeirra. Ætlunin er að starfsmenn tileinki sér þessi gildi í starfi og að 

þeir vinni ávallt með þau að leiðarljósi. Þriðja skrefið er að finna leið sem endurspeglar 
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fyrsta og annað skrefið svo hægt sé að hefja kennslu starfsmanna og innleiðingu gildanna 

í fyrirtækinu sem er fjórða skrefið. Sú kennsla þarf að vera hnitmiðuð en gott er að koma 

með raunveruleg dæmi frá fyrirtækinu sem undirbýr starfsmenn betur fyrir það sem 

koma skal og viðbrögð um hvernig eigi að bregðast við (Thomas M. Begley og David P. 

Boyd, 2000). Begley og Boyd segja að stjórnendur verði að fylgjast náið með því sem fram 

fer innan fyrirtækisins og tryggja að allir þætti séu í lagi. Ef einum lið er ekki svarað með 

jákvæðum hætti vita þeir að breyta þarf fyrirkomulaginu. 

 Eru gildin í fyrirtækinu sett skilmerkilega fram? 

 Endurspegla gildin velgengni fyrirtækisins með lýsandi fyrirtækjamenningu? 

 Samræmast ráðningar og gildi mannauðsdeildar fyrirtækisins sem gerðar eru? 

 (Thomas M. Begley og david P. Boyd, 2000) 

Árið 2004: Rannsökuðu Booz Allen Hamilton og Aspen Institute hvernig stór alþjóðleg 

fyrirtæki skilgreina sín gildi og tengsl á milli gilda og árangurs. Niðurstaðan var að í öllum 

heimsálfum eru fyrirtæki að leggja sífellt meiri áherslu á mikilvægi gilda en úr 30 löndum 

tóku 365 fyrirtæki þátt í rannsókninni.  

Fyrirtæki virðast í auknum mæli vera að opinbera gildin sín og er það breyting frá því sem 

áður var (Van Lee, Fabish, og McGraw, 2005). Mikið hefur verið ritað um gildi undanfarin 

ár og nokkrir háskólanemendur hafa meðal annars rannsakað þetta fyrirbæri. 

Árið 2010: Skoðað var hvernig gildi voru innleidd í fyrirtækinu Actavis af Sigrúnu 

Tryggvadóttur en niðurstöður þeirrar rannsóknar leiddu í ljós að Actavis er að ná settum 

markmiðum með réttri notkun gilda (Sigrún Tryggvadóttir, 2013). 

Árið 2011: Gerð var rannsókn af Guðnýju Jónsdóttur og Lilju Sigríði Gunnarsdóttur þar 

sem leitað var svara við tilgátum um hvernig meðferð gilda væri innan íslenskra 

fyrirtækja.  

Rannsakendur komust að því að ef vel er staðið að myndun og innleiðingu 

gildanna og starfsmenn fá aðhald og áminningu um þau og hvernig á að nota þau 

næst árangur með gildum. Með réttu fyrirkomulagi í innleiðingu er hægt að 

leiðbeina starfsmönnum um ákjósanlega hegðun, mynda hópefli og þannig vera 

viss um að allir starfsmenn séu meðvitað að stefna í sömu átt. Ef starfsmenn fá 

aðhald og áminningu um þau og hvernig á að nota þau næst árangur með gildum.  

Guðný Jónsdóttir og Lilja Sigríður Gunnarsdóttir, 2011 
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Árið 2012: Skoðað var af Jónínu Soffíu Tryggvadóttur hvernig greining gilda er hjá Te & 

Kaffi ehf. Einnig var kannað hvort greining á gildum Te & kaffi hafi verið í samræmi við 

það sem fræðimenn leggja til. Niðurstaða rannsóknarinnar bendir til þess að starfsfólk 

starfi samkvæmt gildum fyrirtækisins. Vitund starfsmanna um gildi fyrirtækisins mætti 

þó vera meiri og bent var á að miðlun þeirra mætti vera betri (Jónína Soffía Tryggvadóttir, 

2012). 
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6 Samantekt niðurstaðna 

Niðurstöður rannsóknarinnar eru kynntar í þessum kafla þar sem helstu niðurstöður úr 

fræðikaflanum verða tengdar við niðurstöður könnunarinnar og fyrri rannsókna. 

Rannsóknarspurning ritgerðarinnar var hvort starfsmenn Nóa-Síríus væru meðvitaðir 

um gildi og mannauðsstefnu fyrirtækisins og hvort þau væru höfð í heiðri. Rannsókn 

höfundar gefur til kynna að rúm 59% starfsmanna þekki gildi Nóa-Síríus og tileinka sér 

gildi fyrirtækisins í daglegu starfi.  

Niðurstöður úr viðtölum við millistjórnendur sýndu fram á að viðmælendur töldu öll gildi 

Nóa-Síríus skipta miklu máli fyrir fyrirtækið auk þess sem þau mættu vera sýnilegri og 

kynna þyrfti gildin fyrir alla starfsmenn líkt og komið hefur fram hjá starfsmönnum Nóa-

Síríus. Þá sérstaklega kom fram að starfsfólk í framleiðsludeild vissi minnst af öllum um 

gildi fyrirtækisins eða hvað gildi væru (60%).  

Niðurstöður könnunarinnar sýna að starfsmenn telja gildin þrjú, ábyrgð, ánægja og 

árangur almennt eiga vel við fyrirtækið Nóa-Síríus og einnig telja þeir öll gildin 

endurspeglast í störfum þeirra.  
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7 Tillögur að úrbótum 

Margir fræðimenn og áhugamenn um stjórnunarhætti fyrirtækja hafa velt því fyrir sér 

með hvaða hætti fyrirtæki ná árangri en til eru ótal hugtök eða verkfæri sem upp koma í 

hugann. Fræðimenn eins og Deal og Kennedy (2000) og Kouzes og Posner (2003) telja að 

gildi stjórni hegðun og ákvörðunum starfsfólks en einnig er augljóst að í mörg horn er að 

líta. Desphande og Webster (1989) skrifuðu t.d. um að innan fyrirtækja ættu gildin að 

veita starfsfólki leiðbeiningar um hvernig það á að haga sér og eru þetta allt góðir punktar 

sem taka mætti til athugunar hjá Nóa-Síríus. 

Mörg fyrirtæki ákveða að fara eina leið sem er að nota gildi til að leiða stefnu sína að 

markmiðum og móta ríkjandi fyrirtækjamenningu líkt og fyrirtækið Nói-Síríus hefur verið 

að gera. Fyrirtæki fara þessa leið til að styrkja rekstur sinn, gera sig samkeppnishæfari og 

auka starfsánægjuna því eins og Lencioni (2002) talaði um að eftir að gildaæðið fór að 

breiðast út voru um 80% fyrirtækja á lista Fortune 100 sem innleiddu gildi í fyrirtækið 

hjá sér og störfuðu eftir kjarnagildum. 

Gildavinna hefst með að fyrirtæki myndar góð gildi sem það stendur fyrir og endurspeglar 

menningu þess. Þá tekur við innleiðing gildanna, þau kynnt fyrir starfsfólki fyrirtækisins 

því líkt og kemur fram í skrifum Davis (1984) þá eru taldar vera meiri líkur á að 

starfsmenn vinni samkvæmt gildum fyrirtækisins ef þeir vita hver gildin eru, en gildin eru 

unnin markvisst í ákveðnum skrefum sem eru fyrirfram ákveðin af stjórn fyrirtækisins og 

aðlöguð hverju fyrirtæki fyrir sig. Einnig er ljóst eins og fram hefur komið að Guth og 

Taguri (1965) telja gildi hjá einstaklingum vera huglæg og mótast öðruvísi en t.d. hjá 

fyrirtækjum sem nota gildi með skipulagðri stefnumótun en þar sem gildi eru ekki opinská 

þá gæti verið mikilvægt fyrir Nóa-Sírius að kynna hvað gildi eru vel fyrir öllu starfsfólki 

áður en haldið er áfram í kynningu á gildum, sérstaklega eins og fyrir framleiðsludeild. 

Í gildainntöku hefur hvert og eitt skref ákveðið markmið hvað varðar vitund, meðhöndlun 

og upplifun. Eftir innleiðinguna tekur við sífelld vinna við að viðhalda gildunum sem þegar 

hefur verið unnin. Í grunninn skal viðhald gilda miða að því að sýna gildin sífellt í verki og 

efla þannig starfsemina.  

Fyrirtæki sem sett hafa sér framtíðarmarkmið og er annt um fyrirtækjamenningu sína 

ættu því að nota gildi til að leiða stefnu þeirra í átt að markmiðum sínum.  
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Rannsakandi telur að fyrirtækið Nói-Síríus þurfi að taka þessi mál til skoðunar hvað 

varðar gildin sem spurt var um í könnuninni þar sem mörgu er ábótavant í þessum efnum 

ef mið er tekið af þeim viðmælendum sem rannsakandi tók viðtöl við líkt og Kvale (1983) 

leggur áherslu á með að gera til að lýsa upplifun starfsmanna með því að leggja áherslu á 

hvað væri mikilvægt hjá viðmælendum viðtala. 

Niðurstöðurnar eru nokkuð jákvæðar í garð gildanna hjá stórum fjölda viðmælanda. Mikil 

vinna hefur verið lögð í að miðla gildum áfram til starfsmanna og er starfsmönnum bent 

á að nýta sér gildin í starfi. Gildin eru sýnileg á nokkrum stöðum í fyrirtækinu og eru þau 

notuð í almennu starfi hjá Nóa-Síríus en það má alltaf gera betur og gera þau 

árangursríkari. Meðal úrbóta sem Nói-Síríus gæti notað varðandi gildin er að miðla þeim 

enn betur til starfsmanna í „útjaðri“ fyrirtækisins. Þetta á sérstaklega við um hinn almenna 

starfsmann sem vinnur við framleiðsluna sem virðist ekki hafa sama metnað í notkun 

gildanna og aðrir starfsmenn og leggja áherslu á vægi hvers og eins þeirra. Rannsókn þessi 

er hugsuð til að veita innsýn í mikilvægi gilda fyrir Nóa-Síríus og vonast rannsakandi til 

að hún gagnist fyrirtækinu í áframhaldandi vinnu með gildi. Að lokum mun rannsakandi 

koma með hugmynd um hvernig hægt væri að gera fyrirtækið að enn betra fyrirtæki með 

aðstoð góðs starfsfólks. 

Aðal vandi framleiðsludeildar er að í deildinni starfa 98 manns frá 20 löndum og er 

tungumála erfiðleikar töluverðir og þyrfti til dæmis að koma að túlki í fyrirtækið eða setja 

upp gildin á hverju tungumáli fyrir sig og kynna þau fyrir öllum starfsmönnum á þann hátt 

að allir skilji vel um hvað gildi er. 

7.1 Árangursríkari gildi  

Skoða mætti hvernig gildi gætu verið enn sýnilegri en þau eru dagsdaglega og þá 

sérstaklega í þeim deildum fyrirtækis þar sem flestir viðmælendur þekktu lítið til 

gildanna. Þrátt fyrir að starfsmenn séu með sýnileg gildi í fundarherbergjum þá væri 

sniðugt að gildin væru sýnileg hjá hinum almenna starfsmanni t. d. framleiðsludeild þar 

sem þeir starfsmenn eru kannski ekki mikið að koma inn í fundarherbergin. Það væri 

möguleiki að hafa gildin sem filmur í gluggum, á veggjum eða á upplýsingaskjám. Einnig 

væri góð hugmynd að hafa þau á innranetinu fyrir starfsmenn þar sem þeir væru minntir 

á það reglulega með einhverri fjölbreytni hvað varðar miðlun gilda. Hætta er á að 

starfsmenn hætti að taka eftir gildum ef notaðar eru sömu aðferðirnar í langan tíma og er 

því mikilvægt að endurskoða uppfærslu á miðluninni reglulega því hægt er að velja 
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einfalda og ódýra lausn í aukinni uppfærslu starfsmanna auk þess sem boðleiðir sem nú 

eru við lýði eru mögulega farnar að staðna og virka kannski ekki fyrir hinn almenna 

starfsmann.  

 

Mynd 20 - Hugmynd að gera gildin árangursríkari 

7.2 Árangursríkari gildi með krafti starfsfólks  

Árangursrík leið væri að halda fundi í fyrirtækinu með ákveðnu millibili með starfsfólki 

Nóa-Síríus, hvort sem það væru starfsmenn í framleiðslu eða á skrifstofum fyrirtækisins. 

Rannsakandi leggur áherslu á að mikilvægt væri að efla fólk til umhugsunar um gildin og 

umhverfi væri skapað til umræðu, t.d. með þjóðfundarfyrirkomulaginu þar sem settir 

væru á legg fundir með fulltrúum úr öllum deildum fyrirtækisins og rætt ákveðið málefni 

hverju sinni. Á þeim fundi yrði kosið um bestu hugmyndirnar að úrbótum á gildum og 

starfsemi sem notaðar yrðu til frekari vinnslu innan fyrirtækisins. Á þeim fundi yrði einnig 

unnið úr þeim gögnum sem starfsmenn fyrirtækisins vilja leggja að mörkum í að gera gott 

fyrirtæki enn betra með það markmið að fá starfsmenn til að tengjast gildunum frekar og 

lifa eftir þeim.  

Gildi eru ekkert annað en orð þegar öllu er á botninn hvolft ef ekki er farið eftir þeim og 

þau höfð að leiðarljósi hjá starfsmönnum fyrirtækisins.  

 

Mynd 21 - Mögulegur árangur sem næst á fundi með krafti starfsfólks 
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9 Viðaukar 

9.1 Viðauki A - Spurningalisti viðtala 

1. Veistu hver gildi Nóa-Síríus eru? 

2. Ef já, af hverju voru þessi gildi valin? Annars sleppirðu þessari spurningu. 

3. Endurspegla gildi Nóa-Síríus fyrirtækjamenninguna? 

4. Byggjast gildin á einhverri hugmyndafræði? 

5. Hverjir tóku þátt í öflun gilda í fyrirtækinu? – Af hverju þeir? 

6. Af hverju var ákveðið að taka upp gildi? 

7. Eru einhver markmið með ákveðnum völdum gildum? 

a. Hvernig tengjast gildin starfseminni? 

8. Hvenær var ákveðið að taka upp gildi í fyrirtækinu? 

a. Hvað er kominn langur tími síðan gildi voru valin? / Man starfsfólk eftir gildunum? 

b. Er notuð einhver aðferð til að minna starfsfólk á gildin? Ef já, hvernig? 

9. Komu einhverjar breytingar í ljós eftir upptöku gilda? 

a. Áhrif á starfsemi? 

b. Áhrif á móral starfsfólksins 

c. Áhrif á viðskiptin? 

10. Hvernig miðlar fyrirtækið gildunum? 

a. Innan fyrirtækisins? 

b. Til almennings? 

11. Eru gildin sýnileg dagsdaglega? 

12. Finnst þér starfsfólk Nóa-Síríus tileinka sér gildin? 

13. Hversu mikið finnst þér starfsmenn fyrirtækisins hafa gildin að leiðarljósi í störfum 

sínum? 

14. Eru einhver önnur gildi sem þú vildir frekar sjá í fyrirtækinu? 

15. Tileinkar þú þér eitt gildi umfram eitthvað annað? 
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a. Eitthvað eitt umfram annað? 

16. Hvernig eru gildin höfð í heiðri við stórar ákvarðanir í fyrirtækinu? 

17. Tileinkar þú þér gildin í þínu starfi? 
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9.2 Viðauki B - Spurningalisti spurningakönnunar  

1) Á hvaða sviði starfarðu innan Nóa-Síríus? 

☐Fjármálasvið ☐Markaðs og sölusvið ☐Framleiðslusvið ☐Gæðasvið  

 

2) Hver er þinn starfsaldur í árum? 

☐0-2 ☐3-5 ☐6-9 ☐10-14 ☐15< 

 
3) Þekkir þú gildi fyrirtækisins Nóa-Síríus? 

☐ Já ☐ Nei  

ef já, hvernig?______________________________________ 
 
Ef já, hver eru gildi Nóa-Síríus? 

☐________☐ _________________☐____________  

 
4) Finnst þér gildi Nóa-Síríus passa við fyrirtækið? 

☐ Mjög vel ☐ Vel ☐ Hvorki vel né illa ☐ Illa ☐ Mjög illa 

 
5) Tileinkar þú þér gildi Nóa-Síríus í daglegu starfi? 

☐ Já ☐ Nei 

Ef já, hvernig? ________________________________________ 
Tekurðu eitt gildi umfram annað? ________________________________________ 
 
6) Hvernig telur þú gildum vera miðlað til starfsmanna? 

☐ Mjög vel ☐ Vel ☐ Hvorki vel né illa ☐ Illa ☐ Mjög illa 

 
7) Eru gildin í fyrirtækinu sýnileg dagsdaglega? 

☐ Já ☐ Nei 

Ef já, hvernig? ________________________________________ 
 
8) Hvernig finnst þér yfirmenn þínir tileinka sér gildin? 
 
 __________________________________________________________________________________ 
 
9) Hversu mikið finnst þér starfsmenn fyrirtækisins starfa samkvæmt gildum 
fyrirtækisins? 

☐ Mjög mikið ☐ Mikið ☐ Hvorki mikið né lítið ☐ Lítið ☐ Mjög lítið 

 
10) Finnst þér önnur gildi passa betur við fyrirtækið? 

☐ Já ☐ Nei 

Ef já, hvaða? ________________________________________ 
 

11) Eitthvað sem þú vilt segja að lokum?  
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9.3 Viðauki C - Niðurstöður spurningakönnunar 

Á hvaða sviði starfar þú innan Nóa-Síríus? 

Svar Talið Prósent 

Fjármálasviði 2   6,25% 

Markaðs- og sölusviði 14 43,75% 

Framleiðslusviði 15 46,88% 

Gæðasviði 1   3,12% 

Ekkert svar 0   0,00% 
 

 

Hver er þinn starfsaldur í árum? 

Svar Talið Prósent 

0 – 2 13 40,62% 

3 – 5 10 31,25% 

6 – 9 6 18,75% 

10 – 14 0   0,00% 

15 > 3   9,38% 

Ekkert svar 0   0,00% 

 

 

6,3%

43,8%46,9%

3,1%

Á hvaða sviði starfar þú innan Nóa-Síríus ?

Fjármálasviði
Markaðs- og sölusviði
Framleiðslusviði
Gæðasviði
Ekkert svar

40,6%

31,3%

18,8%

0,0%
0,0%

Hver er þinn starfsaldur í árum?

0 - 2

3 - 5

6 - 9

10 - 14

15 >

Ekkert svar
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Þekkir þú gildi fyrirtækisins Nóa-Síríus? 

Svar Talið Prósent 

Já (Y) 19 59,38% 

Nei (N) 13 40,62% 

Ekkert svar 0   0,00% 

 

 

Hvernig finnst þér gildi Nóa-Síríus passa við fyrirtækið? 

Svar Talið Prósent 

Mjög vel 5 15,62% 

Vel 13 40,62% 

Hvorki vel né illa 13 40,62% 

Illa 1    3,12% 

Mjög illa 0     0,00% 

Ekkert svar 0     0,00% 

  

 

 

 

59,4%

40,6%

Þekkir þú gildi fyrirtækisins Nóa-Síríus?

Já (Y)

Nei (N)

15,6%

40,6%

40,6%

3%

Hvernig finnst þér gildi Nóa-Síríus passa við fyrirtækið?

Mjög vel

Vel

Hvorki vel né illa

Illa

Mjög illa

Ekkert svar
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Tileinkar þú þér gildi Nóa-Síríus í daglegu starfi? 

Svar Talið Prósent 

Já (Y) 19 59,38% 

Nei (N) 13 40,62% 

Ekkert svar 0   0,00% 

   

 

Tileinkar þú þér gildi Nóa-Síríus í daglegu starfi? 

Svar Talið Prósent 

Já (Y) 8 42,11% 

Nei (N) 11 57,89% 

Ekkert svar 0    0,00% 

 

Ef já, hvers vegna? 

Svar Talið Prósent 

Svar 8 100% 

Ekkert svar 0   0,00% 

 

Hvernig telur þú gildum vera miðlað til starfsmanna? 

Svar Talið Prósent 

Mjög vel 1   3,12% 

Vel 16 50,00% 

Hvorki vel né illa 11 34,38% 

Illa 3    9,38% 

Mjög illa 1    3,12% 

Ekkert svar 0    0,00% 

59,4%

40,6%

0

Tileinkar þú þér gildi Nóa-Síríus í daglegu starfi?

Já (Y)

Nei (N)

Ekkert svar
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Eru gildin í fyrirtækinu sýnileg dagsdaglega? 

Svar Talið Prósent 

Já (Y) 16 50,00% 

Nei (N) 16 50,00% 

Ekkert svar 0    0,00% 

 

 

Hvernig finnst þér yfirmenn þínir tileinka sér gildin? 

Svar Talið Prósent 

Svar 31 96,88% 

Ekkert svar 1    3,12% 

 

  

3,1%

50,0%34,4%

9,4%
0,0%

Hvernig telur þú gildum vera miðlað til starfsmanna?

Mjög vel

Vel

Hvorki vel né illa

Illa

Mjög illa

Ekkert svar

50,0%50,0%

0,0%

Eru gildin í fyrirtækinu sýnileg dagsdaglega?

Já (Y)

Nei (N)

Ekkert svar
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Hversu mikið finnst þér starfsmenn fyrirtækisins starfa samkvæmt gildum 
fyrirtækisins? 

Svar Talið Prósent 

Mjög mikið 2   6,25% 

Mikið 14 43,75% 

Hvorki mikið né lítið 16 50,00% 

Lítið 0    0,00% 

Mjög lítið 0    0,00% 

Ekkert svar 0    0,00% 

 

 

Finnst þér önnur gildi passa betur við fyrirtækið? 

Svar Talið Prósent 

Já (Y) 4 12,50% 

Nei (N) 27 84,38% 

Ekkert svar 1 3,12% 

 

 

  

6,3%

43,8%50,0%

0,0% 0,0%

Hversu mikið finnst þér starfsmenn fyrirtækisins starfa 
samkvæmt gildum fyrirtækisins?

Mjög mikið

Mikið

Hvorki mikið né lítið

Lítið

Mjög lítið

Ekkert svar

12,5%

84,4%

3,1%

Finnst þér önnur gildi passa betur við fyrirtækið?

Já (Y)

Nei (N)

Ekkert svar



 

 
  

  



    

 
  

 

 

 


