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Abstract 
 
 

The subject of this thesis is the management of companies with employees as 

contractors in the real estate market in Iceland, the flexibility this working 

environment has, motivation and job satisfaction. The real estate market is 

characterized by high volatility and is subject to the economic situation of the 

country at any given time. The bankruptcy of the banks and the economic 

consequence had a decisive impact on the market. The research question of the 

thesis is: Have companies in the real estate market, increased flexibility in the 

wake of the crisis by rather hiring contractors than permanent employees? 

The paper is divided into two parts, first theoretical part where flexibility, 

motivation and job satisfaction is viewed and how it benefits the management of 

real estate companies in their business, secondly research part where a survey is 

conducted among managers in real estate companies where majority of employees 

are contractors. The aim of this study is to examine which management style is 

best suited to this environment. 

The results showed that companies in the real estate market have increased their 

flexibility by hiring contractors rather than permanent employees. The results 

showed big differences in management style among companies and companies 

make different demands on employees. It was also observed that most managers 

thought it was difficult to keep track of and manage the group as a homogeneous 

unit. 
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Útdráttur 
 

 

Efni þessarar ritgerðar er um stjórnun fyrirtækja á fasteignamarkaði á Íslandi 

með starfsmenn sem verktaka og þann sveigjanleika sem starfsumhverfið hefur, 

hvatningu og starfsánægju. Fasteignamarkaðurinn einkennist af miklum 

sveiflum og er háður efnahagsstöðu landsins hverju sinni. Fall bankana og 

efnahagsafleiðingarnar í kjölfarið höfðu  afgerandi áhrif  á markaðinn.  

Rannsóknarspurning ritgerðarinnar er: Hafa fyrirtæki á fasteignamarkaði aukið 

sveigjanleika sinn í kjölfar hrunsins með því að ráða frekar til sín verktaka? 

Mikill munur liggur í því að vera verktaki eða launþegi á vinnumarkaði, hvort 

sem litið er starfsumhverfis eða þann mun sem er á réttindum og skyldum. Eftir 

efnahagshrunið haustið 2008 gengu fyrirtæki í fasteignasölu í gegnum mikla 

rekstrarerfiðleika þar sem fasteignamarkaðurinn hrundi svo að segja og bjó við 

frost næstu árin. Það varð til þess að fleiri verktakar voru ráðnir inn sem 

sölumenn í stað launþega til þess að ráða betur við markaðssveiflur sem 

einkenndu markaðinn með lægri rekstarkostnaði. Enn í dag eru flestir sölumenn 

ráðnir inn á fasteignasölur sem verktakar.  

Ritgerðinni er skipt í tvo hluta, annars vegar fræðilegan hluta þar sem 

sveigjanleiki, hvatning og starfsánægja er skoðuð og hvernig það nýtist 

stjórnendum í fasteignafyrirtækjum í starfi. Hins vegar rannsóknarhluta þar sem 

könnun er gerð meðal stjórnenda í fasteignasölu, þar sem starfsmenn eru flestir 

verktakar. Markmið rannsóknarinnar er að kanna hvaða stjórnunarstíll hentar 

best í því umhverfi. Gerð var eigindleg rannsókn sem framkvæmd var með 

viðtölum við sex stjórnendur fyrirtækja á fasteignamarkaðnum og niðurstöður 

því næst settar í fræðilegt samhengi. 

Niðurstöður leiddu í ljós að  fyrirtæki á fasteignamarkaði hafa aukið 

sveigjanleika sinn með því að ráða frekar til sín verktaka, rekstrarlega séð, með 

stjórnunarháttum sínum og í starfsumhverfi  innan fyrirtækjanna.  Niðurstöður 

sýndu að  mikill munur er á stjórnunarstíl stjórnenda í fyrirtækjum á 

fasteignamarkaði með sölumenn sem verktaka og gera þeir mismunandi kröfur 

til starfsmanna. Það kom einnig í ljós að flestum stjórnendum fannst vandasamt 

að halda utan um og stjórna hópnum í heild sinni. 

. 
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1 Inngangur 

Ritgerðin fjallar um stjórnun fyrirtækja á fasteignamarkaðnum á Íslandi með 

starfsmenn sem verktaka. Sérstaklega er í ritgerðinni skoðað sveigjanleiki og í 

því samhengi hvatning og vellíðan í starfi. 

Fasteignamarkaðurinn einkennist af miklum sveiflum og er háður efnahagsstöðu 

landsins hverju sinni.  Fall bankana og efnahagsafleiðingarnar í kjölfarið höfðu  

afgerandi áhrif  á markaðinn. Það vakti áhuga rannsakanda að skoða áhrif 

hrunsins á stjórnunarhætti fyrirtækja á fasteignamarkaði og starfsumhverfi innan 

fyrirtækjanna. Rannsóknarspurning ritgerðarinnar er: Hafa fyrirtæki á 

fasteignamarkaði aukið sveigjanleika sinn í kjölfar hrunsins með því að ráða 

frekar til sín verktaka? 

Íslenskt fyrirtæki búa við sveiflukennt efnahagslíf vegna smæðar landsins og 

hversu mikil ytri áhrif hafa á hagkerfið í heild sinni. Því er mikilvægt að 

fyrirtæki hér á landi búi yfir sveigjanleika til þess að geta tekist á við óvissu í 

rekstarumhverfi þeirra. Fátt hefur haft jafn mikil áhrif á íslenskan efnahag en 

efnahagshrunið sem hér varð 2008. Eftir hrunið gengu fyrirtæki í fasteignasölu í 

gegnum erfiðan tíma í rekstri þar sem markaðurinn hrundi algjörlega. Það varð 

til þess að fleiri verktakar voru ráðnir sem sölumenn í stað launþega, meðal 

annars til þess að lækka fastan kostnað og geta þannig búið við meiri 

sveigjanleika í rekstri. Enn í dag virðist rekstarumhverfi fyrirtækja í 

fasteignasölu einkennast af því að sölumenn eru í flestum tilfellum verktakar. 

Mikill munur er á því að vera verktaki eða launþegi á vinnumarkaði, hvort sem 

litið er til starfsumhverfis eða þess mismunar sem er á réttindum og skyldum. 

Sama á við um stjórnendur fyrirtækja. Stjórnendur hafa meðal annars þá 

krefjandi skyldu að hvetja starfsfólk sitt áfram til árangurs með ákveðnum 

sveigjanleika og um leið ná fram vellíðan í starfi hvort sem starfsmenn eru 

launþegar eða sjálfstætt starfandi verktakar. Markmið rannsóknarinnar því er að 

kanna hvaða stjórnunarstíll hentar best í umhverfi fyrirtækja á 

fasteignamarkaðnum, þar sem starfsfólk er að mestu starfandi sem sjálfstæðir 

verktakar. 

Ritgerðinni er skipt í tvo hluta, annars vegar fræðilega hluta og hins vegar 

rannsóknarhluta þar sem könnun er gerð á meðal stjórnenda í fasteignasölu þar 

sem starfmenn eru að mestu verktakar. 
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Í fræðilega hlutanum verður skoðaður sveigjanleiki fyrirtækja, hvatning 

starfsmanna ásamt vellíðan í starfi og hvernig það nýtist stjórnendum sem best 

til árangurs samkvæmt þeim kenningum sem fræðimenn hafa lagt fram.  Í seinni 

hlutanum verður greint frá eiginlegri rannsókn sem framkvæmd var á 

stjórnendum fyrirtækja á fasteignamarkaðnum þar sem undirmenn eru flestir eða 

allir verktakar og niðurstöður hennar settar í fræðilegt samhengi. Að lokum 

verður umfjöllunin dregin saman í umræður.  
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2 Fræðileg umfjöllun 
 

 

Markmiðið með þessum kafla er að kynna þau hugtök og fræði sem 

notuð  verða í þessu verkefni. Farið verður yfir þróun verktaka á 

fasteignmarkaði, skilgreiningu á verktökum og launþegum, þróun 

fasteignamarkaðar ásamt fræðilegri umfjöllun um sveigjanleika, 

hvatningu og starfsánægju innan fyrirtækja. 

 

2.1 Þróun og umsvif verktaka á fasteignamarkaði 

Íslenskt atvinnulíf er að mestu byggt upp af litlum og meðalstórum 

fyrirtækjum. Eftir hrun hefur þrengt að rekstri smáfyrirtækja með ýmsum 

breytingum á rekstrarumhverfi og skattalögum, sem dregur mjög úr hvata 

fólks til þess að taka áhættu og stofna fyrirtæki. Sveiflur í rekstri er 

eðlilegur hluti af umhverfi íslenskra fyrirtækja og því verða þau að vera 

sveigjanleg og geta brugðist hratt við breyttum aðstæðum. Oftar en ekki 

byggja þau á verkefnum sem kalla á fjölda starfsfólks í takmarkaðan tíma 

eða fólk með mjög sérhæfða þekkingu sem ekki er alltaf þörf fyrir inni í 

fyrirtækjunum. Því er það lykilatriði fyrir fyrirtækin að geta ráðið til sín 

verktaka eftir aðstæðum hverju sinni (Samtök atvinnulífsins, 2012). 

Atvinnurekanda ber samkvæmt lögum að standa skil á opinberum gjöldum 

af launum starfsmanna sinna, auk þess sem skila þarf iðgjöldum til 

lífeyrissjóðs og gjöldum til viðkomandi stéttarfélags. Með því að ráða fólk 

til starfa sem verktaka er atvinnurekandi ekki að greiða samningsbundin 

launakostnað og losnar undan ábyrgðum og skyldum gagnvart hinu 

opinbera, ásamt gildandi kjarasamningum. Milli aðila er þá ekki gerður 

hefðbundinn ráðningasarmningur heldur einhvers konar verksamningur. 

Réttarstaða verktaka er hin sama og annarra sem stunda sjálfstæðan 

atvinnurekstur, gerólík réttarstöðu launafólks (Alþýðusamband Íslands, e.d). 

Fasteignamarkaðurinn á Íslandi býr við mjög sveiflukennt umhverfi sem 

stýrist af efnahag landsins. Eftir hrun hefur sú þróun orðið að fasteignasölur 

ráði sölumenn til sín sem verktaka í stað launþega til þess að geta mætt 

rekstarsveiflum með lægri föstum kostnaði.  Með því geta fyrirtæki lækkað 

þann kostnað sem verður til við starfsmannahald og stýra með auðveldari 
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hætti flæði vinnuafls.  Engar tölulegar upplýsingar eru aðgengilegar um 

aukningu verktaka á fasteignamarkaði þar sem erfitt er að greina skattalega 

séð hverjir eru verktakar og hverjir eru svokallaðir gerviverktakar 

(Stjórnarvefur, 2015). Rætt hefur verið um ókosti þess að löggiltur 

fasteignasali ráði til sín marga sölufulltrúa sem verktaka. Umræða hefur 

einnig farið fram á Alþingi vegna frumvarps er liggur fyrir til samþykktar 

um sölu fasteigna, fyrirtækja og skipa (Ingibjörg Þórðardóttir, 2015). 

Fyrrverandi Viðskiptaráðaherra Björgvin G. Sigurðsson mælti m.a. á 

alþingi við umfjöllun frumvarpsins: 

 “Töluvert hefur verið rætt um það á síðustu missirum hve umfangsmikil 

verktaka í fasteignasölu er orðin og hvað sé réttlætanlegt að hver löggiltur 

fasteignasali hafi marga verktaka á sínum snærum til að annast ýmis störf á 

vegum fasteignasölunnar. Hefur að sjálfsögðu verið mikið um það rætt og 

deilt hvernig og hversu langt eigi að ganga til að setja þessu skorður og 

stemma stigu við þessari þróun og finna henni eðlilegan farveg. Ég held að 

hér sé lögð til nokkuð heppileg leið hvað þetta varðar. Það hefur verið 

óljóst og deilt um það hversu mikið af skyldum fasteignasalinn geti framselt. 

Hér er lagt til að ráðherra hafi reglugerðarheimild til að skilgreina það 

sérstaklega og hvernig þeim málum verði fyrir komið.„ (Björgvin G. 

Sigurðsson, 2008). 

Í frumvarpinu er verið að skilgreina þrengra hvert starfssvið löggilts 

fasteigna-fyrirtækja- og skipasala sé. Björgvin vitnar hér í aukningu 

verktaka í greininni. Umrætt frumvarp hefur ekki ennþá verið samþykkt og 

liggur nú fyrir enn ein tillagan sem bíður samþykkis árið 2015 (Alþingi, 

2015). 

Ljóst er að fleiri atvinnugreinar hér á landi hafa einnig aukið það að ráða til 

sín verktaka í stað launþega eftir hrunið. Má þar nefna hárgreiðslufólk, 

tannlækna, lögfræðinga og áfram mætti telja. Fyrst og fremst er verið að 

gera rekstarumhverfi fyrirtækja viðráðanlegra og sveigjanlegra þegar þessi 

leið er farin. Ekki er verið að huga að réttindum starfsfólks, þó vissulega 

vilji ákveðin hópur fólks einungis vinna sem verktakar vegna 

sveigjanleikans. Mikilvægt er fyrir skattayfirvöld að gera sér grein fyrir 

mikilvægi verktaka fyrir sveigjanlegt atvinnulíf og aðlaga löggjöfina að 

breytileika á vinnumarkaði. 
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2.2 Skilgreining á launþegum og verktökum 

2.2.1 Launþegar 

Starfsmenn vinna sem launþegar þegar þeir ráða sig í vinnu hjá öðrum aðila 

gegn ákveðnum starfskjörum. Farið er eftir kjarasamningum og lögum eða þeim 

ráðningarsamningi sem gerður er. Launþegar vinna undir stjórn atvinnurekanda 

og ber hann ábyrgð á því að launþegar hans vinni þau verk sem hann tekur að 

sér. Vinnuveitandi ber einnig ábyrgð á því ef starfsmenn valda tjóni undir hans 

stjórn. Atvinnurekanda ber jafnframt, samkvæmt lögum, að standa skil á 

opinberum gjöldum, iðgjöldum til lífeyrissjóða og gjöldum til stéttarfélaga af 

launum starfsmanna sinna. Launþegi ávinnur sér ákveðin réttindi á 

vinnumarkaðnum þegar kemur að veikindum, slysum, frídögum og uppsögn úr 

vinnu. (Alþýðusamband Ísland, e.d). 

2.2.2 Verktakar 

Starfsmenn sem vinna sem verktakar taka að sér ákveðin verkefni gegn 

endurgjaldi og bera ábyrgð á því að skila af sér full kláruðu verki. Einnig bera 

þeir fulla ábyrgð á tjónum sem kunna að verða tengd verkefninu. Þar sem 

verktakar eru sjálfstæðir atvinnurekendur þurfa þeir sjálfir að standa skil á 

iðgjöldum í lífeyrissjóði og stéttarfélög, ásamt því að greiða opinber gjöld 

(Alþýðusamband Íslands, e.d). Réttarstaða verktaka er þannig töluvert ólík 

réttarstöðu launafólks. Verktakar ávinna sér engin réttindi samkvæmt 

kjarasamningum eins og launþegar, þeir ávinna sér engin réttindi til 

launahækkana, til orlofs eða launagreiðslna þegar þeir eru veikir eða slasast. 

Verktakar hafa einnig takmarkaðan rétt til almennra bóta og gert er ráð fyrir því 

að þeir sjái sjálfir um að kaupa sér tryggingar til að hafa samskonar réttindi og 

almennir launþegar (Samtök Atvinnulífsins, e.d.). 
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2.3 Þróun á fasteignamarkaði 

 
 

Húsin í bænum 

Bærinn er skrítinn. Hann er fullur af húsum. 

Hús meðfram öllum götum í röðum liggja. 

Aldraðir byggja og ungir menn kaupa lóðir 

og ætla sér líklega að byggja. 

Og samt sem áður er alltaf verið að deyja. 

Og undarlegt, að það hendir jafnt snauða sem ríka. 

Menn kváðu jafnvel deyja frá hálfbyggðum húsum. 
Og hinir? Þeir deyja víst líka. 

Já, mönnum finnst það skrítið, sem þeir ekki skilja. 

Hver skilur öll þessi hús, sem í röðum liggja? 

Hver skilur lífið og allar þess óbyggðu lóðir? 
Og af hverju er verið að byggja? 

(Tómas Guðmundsson) 

Húsnæði er á ýmsan hátt óhefðbundin neysluvara en sú mikilvægasta þar sem 

kostnaður vegna þess er stærsti útgjaldaliður hverrar fjölskyldu. Húsnæði er því 

hvort tveggja neysluvara og fjárfestingarvara. Stærstum hluta ráðstöfunartekna 

heimila er yfirleitt varið í húsnæði, ýmist í formi leigugreiðslna eða 

fjármögnunar- og viðhaldskostnaðar eigin húsnæðis. Framboð og eftirspurn 

húsnæðis ákvarðast síðan af flóknu samspili margra þátta í samfélaginu. 

Séreignastefna á húsnæði hefur verið útbreidd á Íslandi. Í nærri eina öld hefur 

meiri hluti landsmanna búið í eigin húsnæði, til dæmis árið 1960 þá voru 70% 

fjölskyldna í eigin húsnæði Á árunum 2008–2010 var þetta hlutfall um 75%. Þar 

sem séreign íbúðarhúsnæðis er algeng hér á landi gegna fasteignir mikilvægu 

hlutverki sem meginsparnaðarform flestra fjölskyldna (Rannsóknarnefnd 

Alþingis, e.d). 
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Þegar þróun fasteignamarkaðar er skoðuð á Íslandi þá var fjölmargt sem átti þátt 

í því að blása lífi í fasteignamarkað á fyrsta áratug aldarinnar, stuðla að hækkun 

fasteignaverðs og fjölgun nýbygginga. Auk breytinga á útlánareglum og 

fjármögnun Íbúðalánasjóðs má nefna erlent fjármagn sem kom inn á íslenskan 

fjármagnsmarkað. Nýlega einkavæddir bankar á Íslandi fóru einnig að bjóða upp 

á samkeppnishæf íbúðalán. Efnahagsstefna stjórnvalda jók þenslu og olli 

tímabundinni aukningu kaupmáttar. Seðlabankinn sýndi einnig of lítið aðhald og 

ýtti undir vöxt bankanna með takmarkalausu aðgengi að ódýru lausafé í 

Seðlabankanum. Samhliða dróg úr jafnvægi efnahagskerfisins sem olli hruni í 

lok árs 2008. Hrunið hafði gífurleg áhrif á fasteignamarkaðinn sem fraus svo að 

segja. 

 

                                Mynd 1. Fjöldi kaupsamninga í fasteignaviðskiptum 

Mynd 1 sýnir þróun á fjölda kaupsamninga í fasteignaviðskiptum frá árunum 

1990-2014. Hér má greinilega sjá afleiðingarnar efnahagshrunsins 2008. Einnig 

má sjá hvernig fasteignamarkaðurinn hefur verið að byggjast upp síðan þá 

samhliða aukins jafnvægis í hagkerfinu. (Þjóðskrá Íslands, 2014). Verðtrygging 

íbúðalána og erlend íbúðalán höfðu einnig afdrifarík áhrif á fasteignamarkaðinn 

sem olli hálfgerðri eignarbólu á íslenskum fasteignamarkaði. (Rannsóknarnefnd 

Alþingis, e.d). Þá hafa skuldaleiðréttingar, ný sparnaðarform vegna húsnæðis og 

tillögur um framtíðarskipan húsnæðismála verið í deiglunni. Allir þessir þættir 

hafa áhrif á fasteignamarkaðinn og þessi áhrif munu aukast stórum ef áform um 

byggingu á leiguhúsnæði ná fram að ganga ásamt mögulegu afnámi 

verðtryggingar á íbúðalánum. 
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Mörgum finnst boltinn nú vera farinn að rúlla hratt. Veltuaukning á 

fasteignamarkaðnum hefur orðið jöfn og þétt síðustu árin. Samkvæmt 

Seðlabanka Íslands virðast útlán til íbúðakaupa þó ekki vera aðal drifkrafturinn 

á bak við þenslu á íbúðamarkaði. Íbúðalán hafa verið sífellt minni hluti veltu á 

þessum tíma og er breytingin veruleg. Vaxandi hluti fasteignaviðskipta á 

markaði er fjármagnaður eftir öðrum leiðum en með íbúðalánum. Ein skýringin 

er aukin þátttaka lögaðila til dæmis fyrirtækja og fjárfestingasjóða á 

fasteignamarkaði. Á fjórða ársfjórðungi 2013 voru 12% viðskipta á 

höfuðborgarsvæðinu sala til lögaðila í samanburði við 9% á fyrsta ársfjórðungi 

sama árs. Önnur ástæða getur verið að efnameiri einstaklingar, sem ekki taka 

íbúðalán, kunna að vera hlutfallslega umfangsmeiri í viðskiptum en verið hefur 

(Hagfræðideild Landsbanka Íslands, 2014). 

Fjármagn sem kemur inn í landið í gegnum fjárfestingarleið Seðlabankans hefur 

einnig haft áhrif. Samkvæmt upplýsingum frá Seðlabankanum þá höfðu 13% 

fjárfestinga í gegnum fjárfestingarleiðina farið til fasteignakaupa í árslok 2012.  

Erlent fjármagn sem kemur í gegnum fjárfestingarleið Seðlabankans gæti því 

samsvarað a.m.k. fjórðungi af nettó aukningu íbúðalána á árinu 2013. Það lítur 

því ekki út fyrir að aukning íbúðalána af hálfu fjármálafyrirtækja sé helsti 

drifkraftur í þenslu á íbúðamarkaði eftir hrun þar sem sala á íbúðarhúsnæði 

heldur áfram að aukast (Hagfræðideild Landsbanka Íslands, 2014).  

Það sem einkennir fasteignamarkaðinn nú er að nýframboð eigna er lítið og 

þröngur aðgangur almennings að lánsfé. Umframbyggingarmagn áranna fyrir 

hrun er að mestu eða öllu leyti komið í notkun Það virðist því ljóst að verulega 

vantar upp á fjölda nýrra íbúða til þess að þjóna eðlilegri eftirspurn, bæði fyrir 

eignar- og leiguhúsnæði. Auk þess er eftirspurn ekki almenn þar sem kaupgeta 

stórra hópa er lítil, einkum í tekjulægstu hópunum (Hagfræðideild Landsbanka 

Íslands, 2014). Miðað við þá þróun og óbreyttan aðgang að lánsfé má telja að 

leigumarkaðurinn muni öðlast aukið vægi í framtíðinni. Hlutfall þeirra 

landsmanna sem býr í eigin húsnæði mun líklega minnka á næstu árum og 

séreignastefna á húsnæði sem hér hefur ríkt gæti einnig tekið breytingum. 
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2.3 Sveigjanleiki 

Hugtakið sveigjanleiki hefur verið notað í margvíslegum tilgangi. Almennt má þó 

segja að það sé leið til að aðlagast og finna hagkvæmar eða skynsamlegar leiðir í 

rekstri fyrirtækja. Umræðan og hugmyndafræðin um sveigjanleika hefur lengi verið 

talin ein mikilvægasta forsendan fyrir velgengni fyrirtækja (Árelía Eydís 

Guðmundsdóttir, 2001). 

Segja má að á síðustu áratugum hafi hröð þróun í upplýsingatækni og 

alþjóðavæðingu ásamt auknum kröfum neytenda kallað á breytt skipulagsform 

fyrirtækja og aðlögunarhæfni til þess að halda samkeppnisforskoti á markaði. 

Starfumhverfi fólks er einnig búið að breytast með lengri opnunartíma að veittri 

þjónustu og breyttu viðhorfi til auðugra fjölskyldulífs með jafnvægi milli starfs 

og einkalífs. Til að koma til móts við þessar breyttu aðstæður þurfa fyrirtæki að 

auka sveigjanleika sinn. Sveigjanleg starfmannastefna er fyrirtækjum því til 

mikilla hagsbóta og starfsmönnum þannig gefinn kostur á auknum lífsgæðum. Á 

þann hátt geta fyrirtæki jafnframt betur náð markmiðum sínum (Hið gullna 

jafnvægi, 2001).  

Ef skoðuð er þróun á sveigjanleika starfsmanna síðustu ára, samkvæmt könnun 

hjá VR, kemur í ljós að sveigjanleiki hefur aukist á milli ára og sýnir það að 

vinnumarkaðurinn hér á landi fylgir breyttum aðstæðum og þróun í nútíma 

starfsumhverfi fyrirtækja (VR-kannanir, e.d.). Einnig hefur samkeppni um 

hæfileikaríkt starfsfólk aukist til að ná samkeppnislegu forskoti á markaði og því 

nauðsynlegt að stefna fyrirtækja um sveigjanleika sé markviss. 

Mannauðsstjórnun, sem er hluti af almennri stjórnun innan skipulagsheilda felst 

í  að þróa mannauð fyrirtækja í samræmi við heildarstefnu og framtíðarsýn. 

Meginmarkmið mannauðsstjórnunar er að auka virði fyrirtækja og veita þeim 

samkeppnisforskot með því að þekkingin innan þess sé tengd stefnu 

fyrirtækisins. Stefnumiðuð mannauðsstjórnun byggist á sveigjanleika sem hefur 

það markmið að örva starfsfólk til að þróa einstaka hæfileika sína og nota þá til 

að ná fram langtíma árangri sem ýtir undir stuðning við samræmingu atvinnu og 

einkalífs (Ingi Rúnar Eðvarðsson, 2004).  

Samkvæmt þeirri skilgreiningu er sveigjanleiki andstæða við regluveldið þar 

sem innra skipulagið er oft þungt í vöfum og ókostur þess seinagangur og 

skriffinnska. Sveigjanlegt fyrirtæki endurspeglar ytri aðstæður í innra skipulagi 

sínu og verður fyrirtæki því að geta brugðist hratt við ef umhverfið kallar á 
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breytingu. Það getur kallað á breytt skipurit, aukningu á valddreifingu, aukin 

umsvif eða bjóða út ákveðinn hluta af starfsemi fyrirtækisins. Samkvæmt 

hugmyndafræðilegri skilgreiningu á umhverfiskenningum þá fellur sveigjanleiki 

þar undir að árangur fyrirtækja sé háður því að skipulag þess mótist af 

umhverfinu sem það vinnur í, hvaða tækni það notar og með hvaða hætti það 

leitast við að ná markmiðum sínum (Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 2001). 

Eitt af merkustu framlögum Toms Burns og Gramhams M. Stalkers (1961) í að 

greina skipulag fyrirtækja var að flokka skipulag þeirra í vélrænt og lífrænt. 

Grundvallarforsenda við þá flokkun var með hvaða hætti skipulag fyrirtækja 

endurspeglaði ytra umhverfi þess. Fyrirtæki með óstöðugt og flókið umhverfi 

verður að hafa lífrænt skipulag sem þýðir skipulag með miklum sveigjanleika. 

Fyrirtæki verður einnig að hafa góða valddreifingu, litla verkefnasérhæfingu og 

fáar reglur. Vélrænt skipulag er með regluveldi, mikilli sérhæfingu og miðstýrða 

ákvarðanatöku (Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 2001). 

 

 

 

    Mynd 1. Aðlögun fyrirtækja að óvissu í umhverfinu 

 

Á Mynd 2 má sjá hvernig skipulag fyrirtækja endurspeglast af umhverfi þeirra, 

samkvæmt umhverfiskenningum. Þegar óvissa verður meiri verður þróun á innra 

skipulagi þeirra. Áhrifaþættir í ytra umhverfi verða til þess að nauðsyn er á 

aðlögunarhæfni og sveigjanleika í innra skipulagi. Eftir því sem óvissa eykst og 

fjölbreytni eykst í starfsemi, framleiðsluháttum og þjónustu, þarf innra skipulag 

fyrirtækja að verða lífrænna (Ingi Rúnar Eðvarðsson, 2004). Einnig er sýnt 
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hvernig sveigjanleiki er eitt af skipulagformum fyrirtækja. Skipta má 

skilgreiningunni á sveigjanleika í tvo flokka eftir því hvaða afleiðingar aukinn 

sveigjanleiki hefur fyrir fyrirtæki. Annars vegar er um að ræða samband 

launamanna og vinnuveitanda, og hins vegar skipulag og uppbyggingu 

fyrirtækja (Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 2001).  

2.3.1 Atkinsons líkanið - sveigjanleiki fyrirtækja 

John Atkinson sem var breskur ráðgjafi og fræðimaður setti fram líkan um 

miðjan níunda áratuginn um hið sveigjanlega fyrirtæki og vakti það mikla 

athygli meðal fræðimanna og stjórnenda. Með líkani sínu tókst Atkinson að setja 

fram á skipulegan hátt hvernig fyrirtæki færu að því að ná sveigjanleika. En til 

þess að fyrirtæki nái að öðlast þá aðlögunarhæfni sem þarf til að lifa af 

markaðssveiflur, halda niðri launum og launatengdum kostnaði, þá þarf það að 

búa yfir þrenns konar sveigjanleika. Þessar gerðir af sveigjanleika eru; 

virknissveigjanleiki (e. Functional), fjöldasveigjanleiki (e. Numerical flexibility) 

og fjárhagssveigjanleiki (e. Financial flexibility). Saman mynda þessar þrjár 

gerðir sveigjanleika „hið sveigjanlega fyrirtæki“. Í líkaninu kemur fram hvernig 

skipta má vinnuafli fyrirtækja í ólíka hópa til að ná fram eiginleikum allra 

þriggja gerðanna, virknis-, fjölda- og fjárhagssveigjanleikanna (Armstrong, 

1994: Árelía Eydís Guðmundsdóttir og Jón Guðjónsson, 2013). 

 

Mynd 2. Hið sveigjanlega fyrirtæki 

Á Mynd 3 hér að ofnan eru kjarnastarfsmenn í miðjunni og sinna þeir daglegri 

starfsemi fyrirtækisins. Kjarnastarfsmenn eru oftast stjórnendur, tæknifólk, 

sérfræðingar og annað starfsfólk sem er nauðsynlegt fyrir kjarnarstarfsemi 
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fyrirtækisins. Laun þeirra eru frammistöðutengd og fá þeir markvissa 

starfsþróun og starfsþjálfun í formi símenntunar til þess að geta tekist á við 

fjölbreytileg og ný verkefni og flutt sig á milli starfa eða verkefna, á því byggist 

virknissveigjanleikinn. Til þess að sveigjanleika sé náð þarf að hafa svo kallaða 

jaðarstarfsmenn í kringum þennan kjarnastarfshóp. Þeir eru nýttir til þess að 

takast á við óvissu og samkeppni á markaðnum. Að mati Atkinson þá þarf 

fyrirtækið að hafa eins fáa kjarnastarfsmenn og hægt er til að ná aukinni 

hagræðingu. Starfsmenn með ákveðna þekkingu og reynslu verða að geta sinnt 

öðrum verkefnum en einungis á sínu sérsviði. Til lengri tíma litið verður þessi 

þróun til þess að fagmúrar falla, þar sem t.d. sérfræðingar í markaðsmálum sinna 

einnig starfmannamálum og iðnaðarmenn sinna einnig annarri fagstétt en sinni. 

Á þann hátt tengist virknissveigjanleiki Atkinson seinni tíma umræðu um 

þekkingarstarfsmenn sem m.a. Peter F. Drucker (1999) hefur fjallað um. 

Drucker telur að breytingar sem eigi sér stað á vinnumarkaði og innan fyrirtækja 

séu víðtækari en nokkru sinni fyrr í sögunni og þær breytingar séu þróun í átt að 

þekkingarhagkerfi. Í þekkingarhagkerfi séu breyttar forsendur í fyrirtækjarekstri 

og sjálfsábyrgð starfsmanna sé grundvöllur að því kerfi. Hver og einn 

starfsmaður þarf að huga að eigin menntun og símenntun. Þekkingarstarfsmenn 

verða þeir starfsmenn sem mest eftirspurn verður eftir þar sem í 

þekkingarhagkerfi séu landamæri ekki hindrun, tækniþróun er hröð, breytingar 

stöðugar og upplýsingar berast með miklum hraða. Þekkingarstarfsmenn eru 

ráðnir til fyrirtækja eða stofnanna í krafti sérfræðiþekkingar sinnar og verða þeir 

að vera í stöðugri símenntun á starfsævi sinni sem oft á tíðum er kostuð af 

vinnuveitendum þeirra. Atvinnuöryggi heyrir því sögunni til í 

þekkingarhagkerfi. Sú þróun sem Drucker og Atkinson hafa leitast við að greina 

hefur einnig verið nefnd þróun í átt að sveigjanleika og forsendan er breytt 

starfsumhverfi (Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 2001). 

Skilgreining Atkinson á fjöldasveigjanleika er að hann eigi við jaðarstarfsfólk en 

forsendan er að vinnuveitendur geti útvegað jaðarstarfsfólk með litlum fyrirvara. 

Þar á hann við hlutastarfsmenn, nema, verktaka, fólk með tímabundna samninga 

og ráðgjafa. Stjórnendur verða að geta ráðið og sagt upp eftir þörfum og notað 

skammtímasamninga þegar við á.  

Samkvæmt Atkinson er fjárhagssveigjanleika náð með því að sveigja 

launakostnað að fjárhagsaðstöðu fyrirtækisins hverju sinni. Kjarnastarfsmönnum 
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er haldið eins fáum og hægt er og jaðarstarfmenn eru einungis notaðir þegar 

nauðsynlegt er. Laun eru frammistöðutengd en til að halda launakostnaði niðri 

er öll starfsemi boðin út þar sem mögulegt er. Til lengri tíma litið getur þetta 

haft áhrif á heildarkjarasamninga milli aðila vinnumarkaðarins og í stað þess 

komið fyrirtækjasamningar sem endurspegla aðstæður á markaði hverju sinni 

(Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 2001). 

Ef Mynd 3 er skoðuð má sjá dæmi um jaðarhópa, svo sem hlutastörf, verktaka, 

fólk í sérverkefnum, fólk á starfslokasamingum, lærlinga o.fl. Þessir hópar hafa 

aðra samninga en launþegar í fullu starfi. Með því að hafa slíkt starfsfólk í sinni 

þjónustu ná fyrirtæki því sem Atkinson nefnir fjöldasveigjanleika. Jaðarhóparnir 

mynda þyrpingu utan um kjarnastarfsmenn sem eru oftast stjórnendur, 

tæknifólk, sérfræðingar og aðrir sem fyrirtækið getur ekki verið án. 

Kjarnastarfsmenn eru í fullu starfi með hefðbundna starfssamninga og sjá um 

nauðsynlega starfsemi fyrirtækisins. Kjarnastarfsfólk er því ekki háð 

markaðssveiflum þar sem kjarninn er alltaf nauðsynlegur í starfsemi 

fyrirtækisins. Atkinson skiptir jaðarstarfsmönnum í tvennt. Í fyrri hópnum eru 

starfmenn sem hugsanlega eru í fullu starfi hjá fyrirtækinu en hafa ekki sama 

möguleika til framgangs eins og kjarnahópurinn. Má þar nefna til dæmis ritara, 

skrifstofufólk og þá sem vinna störf sem ekki krefjast sérhæfingar eða 

formlegrar menntunnar. Í þessum hópi er yfirleitt mikil starfsmannavelta en 

kenningin um fjöldasveigjanleika krefst þess að hægt sé að ráða og segja upp 

starfsfólki án mikillar fyrirhafnar. Í seinni hópnum er starfsfólk sem sinnir 

verkefnum í fyrirtækinu án þess að vera í hefðbundnu föstu starfi eins og 

hlutastarfsfólk, fólk með tímabundna samninga, verktaka, árstíðarbundið 

starfsfólk og aðrir starfsmen sem eru utan fyrirtækisins, svo sem sjálfstæðir 

verktakar, undirverktakar og ráðgjafar sem nýtast fyrirtækinu án þess að vera 

samningsbundnir. Starfsöryggi og starfsþróun er mismundandi eftir því hvaða 

hópi starfsmenn tilheyra (Armstrong, 2004; Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 

2001).  

Mikilvægt er að gera sér grein fyrir því að Atkinson byggir hugmyndir sínar um 

hið sveigjanlega fyrirtæki á þeirri forsendu að það krefjist nýrra stjórnunarhátta. 

Líkan Atkinson um hið sveigjanlega fyrirtæki byggir á því að samband 

vinnuveitanda og starfsmanna sé mjög mismunandi eftir því hvort um kjarna- 

eða jaðarstarfsmann er að ræða. Starfsmaður er ráðinn í krafti hæfni hans í 
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kjarnahópnum og fyrri jaðarhópnum en ekki eingöngu vegna þess starfs sem 

hann á að vinna. Mikilvægt er því að líta til hæfni, getu og þekkingu 

einstaklinga sem sinna tilteknum störfum þegar starfsþróunarstefna fyrirtækja er 

mótuð. Starfsmaður innan sveigjanlegs fyrirtækis öðlast víðtækari þekkingu þar 

sem hann þarf að geta sinnt fleiri störfum en hann er ráðinn til. 

Fræðimenn hefur greint á um það hvort líkan Atkinson sé lýsandi (e. 

Descriptive) og greini þróunina á undangengnum áratugum eða hagnýtt ( e. 

Normative) og því ætlað að bjóða bestu lausnina. Kostur líkansins um hið 

sveigjanlega fyrirtæki er að það er einfalt greiningatæki. Danski fræðimaðurinn 

Agi Csonka telur að þrátt fyrir að líkanið skýri aðallega þróunina sem varð 

innan breskra fyrirtækja en ekki heildstæð félagsleg kenning um þróun á 

vinnumarkaði, þá sé ekki þar með sagt að það nýtist ekki við hliðstæðar 

rannsóknir. Helsti kostur þess sé að það veiti kerfisbundna sýn á sveigjanleika 

(Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 2001). 

2.3.2 Sveigjanleiki í starfi 

Meta má hversu sveigjanleg fyrirtæki eru með því að skoða uppbyggingu og 

innra skipulag þess, en sveigjanleiki fyrirtækja er nauðsynlegur til þess að geta 

lifað af óvissu í umhverfi fyrirtækis og það getur auðveldað fyrirtækjum að ná 

markmiðum sínum. Sveigjanleg starfsmannastefna gerir starfsmönnum kleift að 

samhæfa starf og fjölskylduábyrgð, fyrirtækjum til hagsbóta og starfsmönnum 

til aukinna lífsgæða. Sveigjanleiki á vinnustað hefur jákvæð áhrif á viðhorf 

starfsmanna til fyrirtækisins, þótt að lítill hluti notfæri sér hann á hverju tíma. 

Sveigjanleikinn er þó til staðar og gefur jákvæða ímynd. Nú á 21. öldinni gerir 

ungt fólk öðruvísi kröfur til lífsgæða en eldri kynslóðir. Flest ungt fólk hefur 

alist upp með báða foreldra útivinnandi, þar sem lífsbaráttan var sett í fyrirrúm. 

Ef skoðaðar eru niðurstöður kannanna Cooper og Lybrand um viðhorf 

útskriftarnema í viðskiptanámi í 10 löndum, um margra ár skeið, þá kemur í ljós 

mikil viðhorfsbreyting síðustu ára. 45% nemenda telja það skipta mestu máli um 

val á vinnustað að um sé að ræða jafnvægi milli starfs og einkalífs og 

möguleikinn á innihaldsríku lífi utan vinnustaðarins (Hið gullna jafnvægi, 

2001). 

Jafnvægi milli vinnu og einkalífs starfsmanna skiptir því miklu máli í rekstri 

fyrirtækja í dag og að staðið sé vel að framkvæmdum er leiða til jafnvægis. 
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Mikilvægt er að fyrirtækjamenningin bjóði upp á það að starfsmenn hafi 

möguleika á að nýta sér sveigjanleika í starfi, óski þeir eftir því, hvort sem um er 

að ræða sveigjanleika fyrir heildina eða að einstakur einstaklingur óski eftir því 

tímabundið. Þarna á meðal annars við; sveigjanlegur vinnutími, heima- eða 

fjarvinna, hlutastarf, vinna hluta úr mánuði eða hluta úr ári, deila starfi, starf 

sem unnið er í törnum og starf sem skila á ákveðnum tímafjölda innan ákveðins 

tímaramma. Það getur einnig átt við um sveigjanleika um vinnutíma ef upp 

koma persónuvandmál eða að fólk geti tekið sér frí frá vinnu tímabundið. 

Fyrirtæki með stefnu um sveigjanleika og jafnvægi milli starfs og einkalífs 

starfsmanna sinna hafa dregið úr fjarvistum starfsmanna, aukið góðan starfsanda 

og minnkað almennt stress sem verður til þess að starfsmenn verða ábyrgari í 

starfi sem og í einkalífi. Rannsóknir hafa einnig sýnt fram á það að starfsfólk 

vinnur lengur á sama vinnustað þar sem sveigjanleiki er fyrir hendi (Armstrong 

2012). Gallup framkvæmdi könnun , Hið gullna jafnvægi (2001) sem sýnir 

hvernig sveigjanleiki hefur áhrif á lífsgæði fólks, bæði beint og óbeint. 

Niðurstaða könnunarinnar var að fólk upplifir meiri starfsánægju, tryggð 

gagnvart fyrirtækinu, ánægju með fjölskyldulífið og með lífið almennt, þegar 

það upplifir meiri sveigjanleika.  

 

Mynd 3. Áhrif sveigjanleika á lífsgæði 

Á Mynd 4 sést orsakasamhengi þess þegar stuðningur stjórnenda við 

sveigjanleika í starfi og vinnustaðamenning hefur áhrif á það hvernig starfsfólk 

upplifir sveigjanleikann. Það eykur lífsgæði fólks ef þessir þættir eru jákvæðir 

og þannig nær starfsfólk að samræma betur atvinnu sína við einkalíf sitt. Þættir 
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eins og stjórnunarábyrgð, fjölskylduábyrgð og vinnutími geta valdið neikvæðri 

upplifun og dregið úr starfsánægju starfsmanns. Eftir því sem lífsgæðin verða 

meiri, verður meiri starfsánægja og meiri tryggð við fyrirtækið (Hið gullna 

jafnvæði, 2001). 

Hröð tæknileg þróun hefur breytt samfélagslegu normi undanfarin ár. Tilkoma 

internetsins og snjallsímanna hafa breytt hegðun fólks bæði innan vinnustaða og 

í einkalífi. Aðgangur að nettengingu er sífellt auðveldari og nú eru margir 

vinnustaðir með þráðlaust net fyrir starfsfólk sitt og með því getur fólk unnið og 

komist í upplýsingar hvar sem er. Hraðinn eykst á flutningum allra upplýsinga 

og aðgangur að þeim verður sífellt auðveldari. Þessi öra þróun fer fram á aukinn 

sveigjanleika fyrirtækja sem eykur jafnframt áhuga starfsmanna á framþróun 

þekkingar, sem er undirstaða mannauðsstjórnunnar (Rees og McBain, 2004). 

2.4 Hvatning 

Kenningar um hvatningu og starfsánægju eru skyldar þar sem kenningar um 

hvatningu þróuðust út frá þeirri trú að ánægður starfsmaður afkastaði meiru en 

óánægður starfsmaður (Ingunn B. Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Gustavsdóttir, 

1999). Hvatning er ástæða þess að þú framkvæmir eitthvað en til eru nokkrar 

skilgreiningar á hugtakinu hvatning. Algengast er að hvatning sé skilgreind sem 

afl sem stýrir og viðheldur hegðun einstaklings á ákveðin hátt (Armstrong, 

2012). Stjórnendur fyrirtækja sem hafa mannaforráð bera ábyrgð á hvatningu 

starfsmanna sem leiðir af sér góðan starfsanda. Eftir því sem menntun 

starfsmanna verður meiri þá gera þeir meiri kröfur um gæði í stjórnunarháttum. 

Þar af leiðandi eru nú gerðar meiri kröfur til stjórnenda í dag. Margar kenningar 

í vinnusálfræði um starfsánægju og hvatningu hafa komið fram og geta 

stjórnendur auðveldlega nýtt sér þá þekkingu til að finna aðferðir og 

hvatningaþætti sem henta hverju sinni og auka þannig starfsánægju innan 

fyrirtækisins (Ingunn B. Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Gustavsdóttir, 1999). 

2.4.1 Þarfakenning Abraham Maslow 

Þarfakenning Abraham Maslow var meðal vinsælustu þarfakenninga sem kom 

fram á sjónarsviðið á 6. áratugnum.  



Lokaverkefni 2106  Dórothea E. Jóhannsdóttir 

20 

 

 

 

Mynd 4 Þarfapýramídi Maslow 

Kenning hans byggist á fimm þrepum og á hverju þrepi er tiltekin þörf eða hvöt. 

Þarfirnar eru missterkar eftir því hvar þær eru staðsettar í pýramídanum. Tvö 

neðstu þrepin teljast til lægri þarfa og kallast lífeðlisfræðilegar þarfir (e. 

Physiologial needs) og öryggisþarfir (e. Safety and security needs), sem hafa 

forgang, eins og þörf fyrir mat og öryggi. Hægt er að fullnægja lægri þörfunum 

með utanaðkomandi þáttum eins og launum í formi peninga og samninga við 

verkalýðsfélög. Þegar búið er að uppfylla lífeðlisfræðilegu þörfina kemur 

öryggisþörfin. Þar má flokka undir starfsöryggi, öruggt umhverfi og 

eftirlaunakerfi, til dæmis. Hinar þarfirnar þrjár skilgreindi Maslow sem 

vaxtaþarfir og kallast þær félagslegar þarfir (e. Belonging and social needs), 

viðurkenningaþarfir (e. Esteem and status) og sjálfsbirtingaþörf (e. Self-

actualization and fulfillment). Þessar félagslegu þarfir teljast til æðri þarfa eins 

og þörfin fyrir sjálfstraust og sjálfstjáningu. Félagslega þörfin inniheldur þörfina 

fyrir vináttu, ást og að tilheyra samfélagi. Viðurkenningaþörfin sem Maslow 

skiptir í háa og lága viðurkenningu. Lága þörfin er þörf fyrir viðurkenningu 

annarra og orðspor. Háa þörfin felst í sjálfsvirðingu, sjálfsöryggi, sjálfstæði og 

frelsi. Þessar þarfir eru misjafnar eftir einstaklingum þar sem þær fara eftir 

aðstæðum og þroska hans hverju sinni. Kenning Maslow um þarfapýramídann 

hefur verið tengd við starfsánægju þrátt fyrir að hún hafi ekki verið hugsuð 

þannig í upphafi. Kenning hans byggir á því að starfmenn þurfi viðundandi laun 

og starfsöryggi áður en þeir leita eftir því að komast áfram og öðlast virðingu 

(Ingunn B. Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Gustavsdóttir, 1999). Helsta gangrýnin á 

kenningu Maslow er ósveigjanleiki hennar, erfitt er að greina á hvaða stigi 

starfsmaður er staddur í pýramídanum og skilin á milli þarfanna sé ekki 

nægilega skýr. Fólk er misjafnt, hefur ólíkar þarfir og erfitt að sanna að þarfir 
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fólks séu í stöðugu ferli samkvæmt pýramídanum (Armstrong, 2012). 

2.4.2 Tveggja þátta kenning Herzbergs 

Tveggja þátta kenninguna um hvatningu í starfi (Herzberg´s motivation 

maintenance model) þróaði vinnusálfræðingurinn Frederick Herzberg.  

Kenninguna byggir hann á þarfakenningu Maslow og er hún í tveimur 

aðskildum þáttum sem er vinnuáhugahvöt og starfsánægja. Herzberg sýndi fram 

á að starfsánægja og starfsleiði var nánast alltaf afleiðing ólíkra þátta en ekki 

andstæða eins og talið var. Hann fækkaði fimm þarfaþrepum Maslows í tvö og 

greinir þá þætti sem hafa áhrif á viðhorf fólks til starfs síns í tvo flokka. Annars 

vegar viðhaldsþætti sem fela í sér ytri skilyrði eins og umhverfi starfsins, stefnu 

fyrirtækis, tengsl við stjórnendur og laun. Hins vegar hvatningaþætti sem fela í 

sér innri skilyrði sem tengjast starfinu sjálfu ásamt því að auka hvatningu meðal 

starfsmanna. Þar má nefna ábyrgð í starfi, starfið sjálft  og starfsframa 

(Milkovich og Newmann, 2002). 

 

 

Mynd 5.Viðhaldsþættir og hvatningaþættir Herzberg   

 

 

      Mynd 6. Viðhaldsþættir og hvatningaþættir Herzberg 

Á Mynd 6 má sjá þætti sem teljast til hvatningar-og viðhaldsþátta. Af kenningu 

Herzberg má álykta að laun og hlunnindi séu viðhaldsþættir sem koma einungis 

í veg fyrir óánægju í starfi, en eru ekki hvetjandi eins og hvatningaþættirnir. 

Hezberg ályktaði að það væri starfið sjálft sem hvetur fólk áfram (Milkovich og 

Newmann, 2002). Helsta gangrýnin sem kenning Herzberg hefur fengið er að 

hún eigi frekar við um fólk í stjórnunarstöðu heldur en um starfmanninn sjálfan. 

Laun og ábyrgð í starfi eru hvetjandi fyrir suma en ekki alla þar sem sumir vilja 

ekki bera mikla ábyrgð í starfi (Ingunn B. Vilhjálmsdóttir og Jóhanna 

Gustavsdóttir, 1999). Samkvæmt könnun sem gerð var á stofnunum 

Reykjavíkurborgar kom í ljós að stjórnendur leggja meiri áherslu á þarfir sem 

eru ofarlega í þarfapýramídanum sem er virðing, umbun og sköpun, en almennir 
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starfsmenn leggja meiri áherslu á grunnþarfirnar sem eru fæði og húsaskjól 

(Ingunn B. Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Gustavsdóttir, 1999). Þrátt fyrir þessa 

gagnrýni þá hefur kenning Herzberg mikið gildi ennþá þar sem hún er 

auðskiljanleg og virðist ekki byggja eingöngu á fræðilegum þáttum. Kenningin 

sýnir einnig á jákvæðan hátt hversu mikils virði hvatning er í starfi. Kenning 

Herzbergs hefur haft gríðarleg áhrif á hversu mikilvægt er að hanna 

starfumhverfi á þann hátt að starfsmenn eiga þann möguleika að hámarka 

starfsánægju sína og auka þannig gæði starfsævinnar (Armstrong, 2012).  

2.4.3 Væntingarkenning Vroom 

Væntingarkenning Victor Vrooms´s frá 1964 hefur verið ein mest viðurkennda 

hvatningakenningin. Væntingarkenningin fjallar um hvernig hvatning hefur 

áhrif á frammistöðu og hvernig fólk tekur ákvörðun um eigin markmið. 

Væntingarkenning Vroom´s er ein mest leiðandi hvatningakenningin og er 

mikilvæg til að skilja hvatningu í starfi (Armstrong, 2012). Skipta má 

kenningunni í þrjá þætti; fyrirhöfn, frammistöðu og útkomu. Nálgun Vroom´s á 

starfshvatningu er skilningur stjórnenda á markmiðum undirmanna og 

tengingunni á milli þessara þriggja þátta. Ef starfsmaður leggur sig fram í starfi, 

sem leiðir til góðrar frammistöðu, sem síðan leiðir til væntinga um frama hefur 

góða útkomu. Kenningin gengur út frá því að einstaklingar hafi mismundandi 

markmið sem geti hvatt þá til ákveðinnar hegðunar ef þeir trúa því að væntingar 

um árangur haldist í hendur við afköst. (Kreitner, 2004). Helsta gagnrýnin á 

væntingakenningu Vroom´s er sú að gert er ráð fyrir því að allir einstaklingar 

séu skynsamir í mati sínu á markmiðum og  ákvarðanatöku. Það er þó misjafn 

hversu skynsamir einstaklingar eru og gera verður ráð fyrir því að fólk geri 

mistök. Það eru ýmsar breytur, til dæmis stjórnun, eðli einstaklings, eðli 

verkefnis og starfsemi fyrirtækis sem hafa áhrif á væntingar og erfitt getur verið 

að sjá fyrir áhrif þeirra (Armstrong, 2012). 

2.4.4 Þarfakenning McClelland 

David McClelland tengdi hvatningu við menningu og setti fram kenningu um 

þrjár mikilvægar þarfir einstaklings; þörf fyrir árangur (e. Achievement), þörf 

fyrir vald (e. Power) og þörf fyrir félagsleg tengsl (e. Affiliation). Hann telur að 

árangursþörfin feli í sér að einstaklingurinn vilji ná persónulegum árangri frekar 

en að njóta velgengni sem fylgir því að ná ákveðnum árangri. McClelland fann 

einnig út, með rannsóknum sínum, að þeir einstaklingar sem hafa mikla 
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árangursþörf skilja sig frá öðrum þannig að þeir reyna stöðugt að gera hlutina 

betur. Þeir vilja taka persónulega ábyrgð á því að finna lausn á vandamálum og 

fá stöðuga endurgjöf (e. Feedback) á frammistöðu sína. Þannig vita þeir hvort 

þeir séu að bæta sig eða ekki og geti sett sér markmið. Þessum einstaklingum 

gengur vel ef þeir reka sitt eigið fyrirtæki eða eru stjórnendur. Þeir þurfa þó ekki 

að vera góðir stjórnendur þar sem þeir vilja ná persónulegum árangri en ekki 

hafa áhrif á velgengni annarra. Valdsþörfin gengur út á það að hafa áhrif og 

stjórna öðrum. Félagsþörfin felur í sér löngun til þess að aðrir samþykki og séu 

ánægðir með mann. Góður stjórnandi tengis því félags- og valdsþörfinni. 

Árangursríkir stjórnendur hafa mikla valdsþörf og litla félagsþörf. Samkvæmt 

rannsókn sem gerð var á stofnunum Reykjavíkurborgar út frá kenningu 

McClellands kom í ljós að starfsmenn stofnananna höfðu mesta þörf fyrir 

árangur. Þar sem konur voru í meirihluta var félagsþörfin næst mikilvægust. Þar 

sem karlar voru í meirihluta var valdaþörfin næst mikilvægasta hvatningaþörfin 

(Ingunn B. Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Gustavsdóttir, 1999). 

2.5 Starfsánægja 

Starfsánægja er flókið fyrirbæri sem ekki er auðvelt að útskýra með einni 

kenningu, en starfsánægja er persónulegt viðhorf sem endurspeglar upplifun 

hvers og eins af starfi sínu. Skilgreining á starfsánægju er margþætt en 

megininntak starfsánægju má segja að sé viðhorf til vinnu sem felur í sér huglæg 

og tilfinningaleg viðbrögð gagnvart ákveðnu starfi. Það sem hefur áhrif er 

yfirleitt launin, vinnuaðstæður, samskipti við samstarfsfólk og stjórnendur ásamt 

mögleika á stöðuhækkun (Ingunn B. Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Gustavsdóttir, 

1999). 

Starfsánægja var ekki hugtak sem vinnuveitendur hugðu sérstaklega að hér áður 

fyrr en á síðustu áratugum hefur hugtakið orðið vinsælt rannsóknarefni á sviði 

vinnusálfræði og stjórnunnar. Ástæða þess er ekki síst sú að fræðimenn telja að 

starfsánægja hafi áhrif á framleiðni starfsmanna, fjarveru starfsmanna og 

starfsmannaveltu fyrirtækja. Komið hefur í ljós að starfsánægja hefur jákvæð 

áhrif á starfsumhverfi fyrirtækja í heild sinni og því mikilvægur þáttur 

stjórnenda að huga að. Einnig telja fræðimenn að það sé fylgni á milli 

starfsánægju, andlegrar heilsu og lífshamingju fólks (Amstrong, 2012). 

Þegar starfsánægja er skoðuð þá hafa ýmsir þættir áhrif í samhengi þess. 
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Einstaklingsþættir eins og persónuleiki, menntun, gáfur, hæfni, aldur, 

hjúskaparstaða og afstaða til vinnunnar hafa áhrif. Félagslegir þættir eins og 

sambönd við samstarfsmenn, hópavinna og tækifæri til skoðanaskipta hafa 

einnig áhrif. Menningalegir þættir sem koma fram í undirliggjandi viðhorfum, 

gildum og trú hafa líka áhrif. Fyrirtækjaþættir eins og stærð og tegund 

fyrirtækis, formlegt innra skipulag fyrirtækis, starfsmannastefna, tegund starfa, 

tækni og vinnuskipulag, yfirstjórn, stjórnunarstefna og vinnuaðstæður hafa 

jafnframt áhrif. Umhverfisþættir sem hafa áhrif á starfsánægju eru til dæmis 

efnahags-, félags- og tæknilegt ástand og ríkisafskipti. Þessir ólíku þættir hafa 

allir áhrif á starfsánægju, en á mismunandi hátt (Ingunn B. Vilhjálmsdóttir og 

Jóhanna Gustavsdóttir, 1999). 

 

 

Mynd 6. Þættir sem hafa áhrif á starfsánægju 

 

 

 

 

 

 

     Mynd 7. Þættir sem hafa áhrif á starfsánægju 

Eins og fram kemur á Mynd 7 er streita í starfi einn af þáttunum sem hefur áhrif 

á starfsánægju. Streita er einn  áhrifamesti  þátturinn  þegar kemur að  

starfsánægju, frammistöðu, afköstum, fjarvistum og mannaskiptum. Andleg 

líðan á vinnustað skiptir því miklu máli og rannsóknir hafa sýnt að þegar 

almennum starfsmönnum er gefið aukið sjálfstæði og meiri ábyrgð þá bætir það 

andlega líðan, dregur úr streitu og eykur starfsánægju. Sjálfstýrðir vinnuhópar 

og sveigjanlegur vinnutími eru mikilvægar leiðir til þess að auka gæði starfs og 

starfsánægju. Á síðustu árum hefur starfsánægja verið skoðuð meira út frá 

starfsmanninum sjálfum og persónulegum eiginleikum hans. Í könnun sem gerð 
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var 1994 af Félagsvísindastofnun kom í ljós að starfsmenn sem eru óánægðir í 

starfi eru jafnframt líklegri til að vera óhamingjusamir og óánægðir með líf sitt 

almennt (Ingunn B. Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Gustavsdóttir, 1999).  

Samkvæmt rannsókn sem gerð var á 100 bestu fyrirtækjunum í Bandaríkjunum 

um starfsánægju töldu 80% starfsmanna að mikilvægasti þátturinn varðandi 

starfsánægju væri jafnvægi á milli vinnu og einkalífs. Starfsánægja hefur því 

áhrif á lífið utan vinnutíma og öfugt. Fyrirtæki sem vilja vera samkeppnishæf á 

21. öldinni þurfa því að huga vel að fjölskyldustefnu sinni og þeim sveigjanleika 

sem starfsfólki er gefið. Gallup í Bandaríkjunum gerði einnig könnun á eitt 

þúsund starfsmönnum og stjórnendum er gaf svipaða niðurstöðu. Þar kom í ljós 

að starfsmenn kjósa fyrirtæki með þá fyrirtækjamenningu sem býður upp á 

jafnvægi á milli vinnu og fjölskyldulífs, án þess að starfsframi sé í hættu. Einnig 

kom í ljós sterk fylgni á milli jákvæðs viðhorfs stjórnenda til fjölskyldustefnu 

fyrirtækis og starfsánægju starfsmanna innan fyrirtækisins (Ingunn B. 

Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Gustavsdóttir, 1999). 

Starfsmenn og starfsfélög þeirra hafa síðustu ár lofað virkan sveigjanleika í 

fyrirtækjum. Appelbaum (2002) gerði könnun um ánægju starfsmanna hjá Ford 

Escort eftir að virkur sveigjanleiki var settur á og sögðust 70% þeirra vera 

ánægðir með vinnu sína. 73% svöruðu að þeir hefðu haft hag að sveigjanlegu 

skipulagi og fengið meira sjálfstæði sem skilaði sér í meiri starfsánægju (Max 

Kashefi, 2007).  

2.5.1 Starfsánægja sjálfstæðra verkataka samaborið við starfsánægju launþega 

Eins og fram hefur komið þá er mikill munur á starfsumhverfi launþega 

samanborið við starfsumhverfi sjálfstæðra verktaka þegar kemur að starfsöryggi 

og möguleikum á að vinna sér inn ýmis hlunnindi og réttindi. Flestir sjálfstæðir 

verktakar vinna í árangurstengdu umhverfi hvað tekjur varðar en flestir 

launþegar eru með föst mánaðarlaun. Ofan á þau geta þó einnig verið 

árangurstengd laun.  

Sveigjanlegir verktakasamningar hafa aukist mjög í OECD löndunum á síðustu 

árum. Rekja má þá aukningu til breytinga á vinnumarkaðslöggjöf, tæknilegri 

þróun og aukinni þátttöku kvenna á vinnumarkaði (Colin P. Green og John S. 

Heywood, 2004). 
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Þegar starfsánægja sjálfstæðra verktaka og launþega er skoðuð kemur í ljós að 

starfsánægja er meiri hjá sjálfstæðum verktökum þrátt fyrir að þeir búi við meiri 

óvissu með tekjur. Samkvæmt könnun sem gerð var af Australian Bureau of 

Statistics (ABS) í maí 1994 sögðust 38,6% sjálfstæðra verktaka ánægðir í vinnu 

á móti 29,8% launþega. Hins vegar voru sjálfstæðir verktakar greinilega ekki 

eins ánægðir með vinnuöryggi sitt og tekjur. Mikilvægi þess að hafa 

sveigjanleika og jafnvægi á milli vinnu og einkalífs skipti mestu máli og vóg því 

þyngra en vinnuöryggi. Þó ber að taka fram að verktökum er skipt upp í nokkra 

hópa í könnuninni og er mælanlegur munur á starfsánægju á milli sjálfstæðra 

verktaka og verktaka á föstum samningi (e. Dependent contractors) þar sem 

sjálfstæðir verktakar voru ánægðari. Líklega má rekja þennan mun til meira 

frelsis og sjálfstæðis í vinnuumhverfi þeirra (Audrey VandelHeuvel and Mark 

Wooden, 1997).
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3 Aðferðafræði 

Aðferðarfræði segir til um hvernig við nálgumst viðfangsefni og leitum svara. Í 

þessari rannsókn var notuð eigindleg rannsóknaraðferð (e. Qualitative) þar sem 

efni þessa verkefnis er: Stjórnun fyrirtækja með starfsmenn sem verktaka og 

rannsóknarspurningin er: Hafa fyrirtæki á fasteignamarkaði aukið sveigjanleika 

sinn í kjölfar hrunsins með því að ráða frekar verktaka? 

3.1 Eigindleg rannsóknaraðferð 

Tilgangur rannsókna er meðal annars að finna sannleikann, spá fyrir 

uppákomum, afla þekkingar og koma með tillögur til að framfarir eigi sér stað. Í 

gegnum aldirnar hafa rannsóknaraðferðir gengið í gegnum ýmis skeið. 

Sannleikans var alfarið leitað í skilning kirkjunnar á vilja Guðs og lögmálum 

hans frá miðöldum til fjórtándu aldar en þá var farið að leita sannleikans í 

náttúrulögmálum og eðli hlutanna. Upphaf félagsvísindanna verður svo þegar 

menn fundu í náttúruvísindunum að viss endurtekin munstur væri hægt að nota 

til þess að útskýra orsakir og orsakatengsl og þannig spá fyrir um hegðun fólks 

(Sigurlína Davíðsdóttir, 2003). Í byrjun tuttugustu aldarinnar má segja að 

megindlegar rannsóknir hafi verið áberandi í flestum greinum félagsvísinda. 

Útbreiddustu rannsóknirnar voru þær sem höfðu það að markmiði að mæla og 

bera saman athafnir, viðhorf og einkenni einstaklinga og hópa, með tölulegum 

hætti. Eigindlegar rannsóknir, eins og viðtalsrannsóknir, þátttökuathuganir og 

notkun rýnihópa eru mikið notaðar, sérstaklega þegar rannsakaðir eru jaðar- og 

minnihlutahópar. Einnig hafa þannig aðferðir verið mikið notaðar í  

mannfræðilegum rannsóknum. Öll þekking í eigindlegum rannsóknum verður til 

við samskipti fólks og er styrkur eigindlegra rannsókna. Þær veita dýpri 

upplýsingar á aðstæðum og rannsóknar ramminn er aðlagaður að þátttakendum. 

Eigindlegar rannsóknir eru því mikilvægur hluti þess að byggja upp heildstæða 

þekkingu á sviði félagsvísinda. (Jón Gunnar Bernburg, 2005). 

Rannsakandi notast hér við eigindlega rannsóknaraðferð þar sem hún veitir 

innsýn í veruleika viðmælenda og kannar skoðanir þeirra og upplifanir á 

viðfangsefni rannsóknarinnar. Rannsakandinn er rannsóknarverkefnið og er ekki 

hlutlaus. Í eigindlegri rannsókn er ekki leitast eftir einum sannleika heldur er 
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verið að leita eftir þeim sannleika sem viðmælandi leggur í upplifanir sínar, þar 

af leiðandi er verið að skoða marga sannleika. Niðurstöður þessarar rannsóknar 

endurspegla því aðstæður og viðhorf viðmælanda á því tímabili sem rannsóknin 

var gerð. 

3.2 Rannsókn á vinnustað, gagnaöflun og úrvinnsla 

Undirbúningur að rannsókninni hófst í janúar 2015 og fóru viðtölin fram í 

febrúar og mars sama ár. Ákveðið var að taka einstaklingsviðtöl þar sem þau eru 

öflug aðferð til að ná fram skilningi eða viðhorfi fólks til þess viðfangsefnis sem 

spurt er um. Tekin voru viðtöl við sex stjórnendur fyrirtækja á 

höfuðborgarsvæðinu, sem starfa á sviði fasteigna fyrirtækja- og skipasölu og eru 

með starfsmenn sem eru annað hvort verktakar eða launþegar. Viðmælendur 

voru tvær konur og fjórir karlmenn á aldrinum 42 til 68 ára. Starfsaldur þessa 

hóps á sviði fasteignaviðskipta sem stjórnendur eða yfirmenn var að meðaltali 

um 17 ár.  

Viðtölin tóku flest um 45 mínútur til klukkutíma. Viðtölin fóru fram á skrifstofu 

viðkomandi stjórnanda og eitt viðtal fór fram í gegnum síma. Viðmælendur voru 

upplýstir um viðfangsefni rannsóknarinnar og að fylsta trúnaði yrði gætt og að 

ekki yrði um nafngreiningu að ræða, hvorki á stjórnanda eða fyrirtæki. 

Gagnaöflunin fór þannig fram að viðtölin voru tekin upp á upptökutæki frá 

200M og síðan afritað orðrétt. Viðmælendur verða nefndir frá A til F. 

Tafla 1. Viðmælendur 

Viðmælandi Staða Kyn 
Aldur 
í árum 

Starfsaldur á 
fasteignamarkaðnum í 
árum 

A Framkvæmdastjóri Karl 42 17 
  

  

B  Framkvæmdastjóri Kona 46 10 
  

  

C Framkvæmdastjóri Kona 60 25 
  

  

D Framkvæmdastjóri Karl 55 30 
  

  

E Framkvæmdastjóri Karl 44 10 
  

  

F Framkvæmdastjóri Karl 68 11       

Meðaltal     52,3 17       

 

Í Töflu 1 má sjá frekari greiningu á viðmælendum út frá stöðu, kyni, aldri og 

starfsaldri á fasteignamarkaðnum. Úrvinnsla viðtala fór fram samhliða 

gagnasöfnuninni og voru gögn marglesin yfir og greind með það að markmiði 

að finna út mikilvæga þætti sem komu fram í viðtölunum og flokka þá í ákveðin 
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þemu. Eftir úrvinnslu var ákveðið að skipta niður þeim atriðum sem stóðu upp 

úr eftir greiningu og voru það meginþemu: rekstarumhverfið, stjórnunarstíll, 

mannaráðningar og sveigjanleiki. Í niðurstöðukaflanum verður farið yfir hvert 

þema fyrir sig með beinum tilvitnunum úr viðtölunum sem tekin voru og frekari 

útskýringum frá rannsakanda. 
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4 Niðurstöður 

 
Í þessum kafla verða niðurstöður rannsóknarinnar kynntar. Niðurstöðum var 

skipt í fjögur þemu og verður farið hér yfir hvert þema með sérstökum kafla 

fyrir sig. Eins og fram hefur komið þá voru tekin viðtöl við stjórnendur sex 

fyrirtækja í rekstri í fasteignasölu á höfuðborgarsvæðinu og var meðal 

annars skoðað hversu hátt hlutfall af starfsfólki voru verktakar og kom í ljós 

að meðaltalshlutfall þeirra sem unnu sem verktakar innan fyrirtækjanna var 

62%. Af þeim hópi voru 49,9% löggiltir fasteignasalar og 50,1% 

sölufulltrúar.  

4.1 Rekstrarumhverfið 

Fyrirtæki á fasteignamarkaði búa við miklar rekstarsveiflur eins og fram hefur 

komið og þar af leiðandi hefur þróunin orðið sú að fleiri fyrirtæki velja þá leið 

að hafa starfsfólk sitt sem verktaka í stað launþega, til þess að eiga auðveldara 

með að mæta markaðssveiflum með lægri föstum kostnaði. Þegar viðmælendur 

voru spurðir hvort að miklar breytingar hefðu orðið á rekstarumhverfi 

fyrirtækisins eftir hrun þá töldu flestir svo vera. 

Tel svo vera. Það er slæmt gagnvart stéttinni að verktakastefna sé orðin svona 

yfirráðandi. Mikil starfsmannavelta þar sem starfsmenn gefast fljótt upp á því 

að búa við óöryggi varðandi innkomu. Af 10 einstaklingum sem koma inn í 

stéttina er að meðaltali 3 sem haldi áfram.  Fólk gefst upp á því að hafa 

sveiflukennda innkomu og lítið starfsöryggi. Mikil samkeppni er á 

fasteignamarkaðnum og markaðurinn ekki auðveldur í dag. Þetta hefur áhrif á 

ímynd stéttarinnar sem þarf að bæta. Hins vegar er  auðveldari rekstur fyrir 

fasteignasölur að ráða sem flesta inn sem verktaka til þess að mæta 

markaðssveiflunum með minni rekstrarkostnaði. 

Viðmælandi C. 

Tel að eftir hrun sé mun algengara að fasteignasölur ráði inn starfsfólk sem 

verktaka og á það aðallega við um sölufólk. Starfsfólk sem fellur undir 

samningadeildirnar og vinnur sem ritari eða starfsmaður í skjaladeild eru 

launþegar. Þetta kemur til vegna rekstarkostnaðar sem erfitt að mæta í þeim 

markaðssveiflum sem við búum við á Íslandi. 
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Viðmælandi B 

Ég  sagði upp 9 launþegum þegar kreppan skall á og rek nú stofuna með 

lágmarks fjölda starfsfólks í samningadeildinni. En ég legg mikið upp úr 

vönduðum vinnubrögðum. Hér er reynt að hagræða eins og mögulegt er. Það er 

erfitt að gera 12 mánaða rekstaráætlun og að hún haldi þar sem 

fasteignamarkaðurinn sé svo tengdur væntingum almennings og fylgir 

væntingavísitölu Gallups síðustu ár. Eftir hrun höfum við unnið hér eftir „Crisis 

management“ þar sem áætlunarmarkmiðið er  2ja-3ja mánaða áætlanagerð. 

Vilmælandi E 

Ég rak fyrirtæki fyrir hrun, eingöngu með launþegum og  það er ekki saman að 

líkja, allt annað utanumhald. Fasteignasala er “Cashflow“ fyrirtæki með miklar 

rekstarsveiflur og því nauðsynlegt að halda föstum kostnaði sem lægstum. Þess 

vegna hentar betur að hafa verktaka í stað launþega. Reksturinn hjá mér er 

samt sem áður er dýr  þrátt fyrir það. Ég greiði allan rekstrarkostnað og 

markaðskostnað fyrir sölumenn.  

Viðmælandi D 

Rekstarumhverfið er svipað eftir hrun en samskipti við banka- og lánastofnanir 

er mun erfiðara. 

Viðmælandi F 

Þegar viðmælendur voru spurðir um það hvaða utanaðkomandi þættir hefðu 

mest áhrif á rekstur fyrirtækisins? Svöruðu allir sex viðmælendurnir því að 

fjármálastofnanir og bankakerfið væru að stjórna fasteignamarkaðnum í heild 

sinni. Einnig kom fram að ýmsir aðrir þættir hafa áhrif. 

Nýju neytendalögin sem sett voru 1. nóvember 2013 hafa haft mikil áhrif á 

reksturinn. Áhættustýringin í bönkunum er orðin svo stíf og 

greiðslumatsramminn þröngur fyrir kaupendur. Mikið um að fjárfestar séu að 

kaupa en vantar fólk inn á markaðinn sem á ekki eigið fé í dag. 

Viðmælandi D 

Sýslumannsembættin hafa einnig mikil áhrif á rekstur fasteignasölu í dag þar 

sem það skipti miklu máli hversu mikill tími færi í verkferlið við þinglýsingu 
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skjala. 

Viðmælandi F 

Væntingavísitala Gallups er mikill áhrifavaldur á fasteignaviðskipti í dag ásamt 

því að Eftirlitsnefnd fasteignaviðskipta er nú mjög virk og er markvisst að 

fylgjast með fasteignafyrirtækjum í dag. Sem þýðir vandaðri vinnubrögð hjá 

stéttinni. 

Viðmælandi E 

Tel einnig að nýja reglugerðin um lánveitingar hjá Íbúðalánasjóði um þak á 

kaupverði eigna sé heimasniðin klemma. Þar er nú krafist greiðslumats vegna 

veðflutninga og er það bein afleiðing þess  að fasteignaeigendur halda áfram að 

vera í dýrum eignum, í stað þess að minnka við sig eins og eðlileg þróun er. 

Viðmælandi C 

Í ljós kom þegar viðmælendur voru spurðir um áhrif örar þróunnar á  tækni og 

upplýsinga á rekstur og stjórnun fyrirtækisins að þær eru miklar. Á stuttum tíma 

hafa miklar framfarir átt sér stað í formi vinnuhagræðingar og tímasparnaðar þar 

sem mikið af gögnum er nú hægt að nálgast rafrænt. 

Gífurlega mikil vinnu- og rekstrarhagræðinging í dag miðað við hvað var. Bæði 

er biðtíminn styttri og minni kostnaður. Nú er rafrænn aðgangur að bönkum, 

teikningum og gögnum í gegnum Fasteignamatið. 

Viðmælandi C 

Fyrirtækið mitt er frekar tæknimiðað og nýtir sér allt það nýjasta sem unga 

kynslóðin notar í dag, eins og Instagram, facebook og YouTube. Mikil breyting 

hefur orðið varðandi gagnaöflun í dag með rafrænum aðgangi og það er mikil 

vinnuhagræðing og tímasparnaður fyrir okkur. Á miðlægu fasteignavefunum 

www.mbl.is og www.fasteignir.is hafa fasteignakaupendur í dag beinan aðgang 

að öllum eignum sem eru til sölu á landinu sem er einstakt í heiminum. Við 

fasteignasalar höfum því öflugt markaðstól í höndunum hér á landi og ættum 

ekki að einblína svona mikið  á t.d. blaðaauglýsingar í dag. 

Viðmælandi B 

http://www.mbl.is/
http://www.fasteignir.is/
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Tækniþróunin auðveldar allt starf þar og flest er á netinu í dag. Við náum 

upplýsingum mjög hratt t.d.  í grunnteikningar eigna  og notum Google map til 

þess að skoða eignina að utan áður en mætt er á staðinn til að verðmeta. 

Upplýsingaflæði getur þó aukið flækjustig og við finnum t.d.  auknar kröfur 

seljenda að vita meira um kaupandann sem er að koma skoða eða gera tilboð í 

eignir þeirra. 

Viðmælandi E 

Sú hraða þróun sem hefur átt sér stað í þessum bransa  gefur einnig mun 

hraðari upplýsingar til viðskiptavinarins. Kostnaðurinn hefur aukist við þessar 

breytingar, það kosti sitt að hafa allar þessar beintengingar við stofnanir og 

kaupa aðgang að öllum þeim gögnum sem við þurfum. En í þessum viðskiptum 

þurfum við alltaf að vera með nýjustu upplýsingarnar hverju sinni. 

Viðmælandi D 

4.2 Stjórnunarstíll 

Einn þekktasti heimspekingur Bandaríkjanna, John Dewey sagði að dýpsta þrá 

mannskepnunnar væri “þráin að vera mikilvægur“. Eitt af lykilatriðum í fari 

góðra stjórnenda í dag er meðal annars talið vera að umhyggja leiði til árangurs 

(Dale Carnegie, 2004). Þegar viðmælendur voru spurðir út í stjórnunarstíl sinn 

þá kom í ljós að mjög mismunandi viðhorf var til þess hvaða aðferð var talin 

virkar best með starfsmenn sem verktaka innan fyrirtækisins en greinilegt var að 

flestum þykir vandasamara að halda utan og stjórna starfsmönnum sem eru 

verktakar fremur en launþegar. 

Ég rek fyrirtækið með launþegastefnu hvort sem starfsmenn eru launþegar eða 

verktakar. Sölumenn innan fyrirtækisins eru verktakar hér. Stefna fyrirtækisins 

er  viðveruskylda milli kl. 09:00 -17:00, ekkert kaffihúsarugl hér. Sveigjanleiki 

er ekki til staðar hvað það varðar. Fyrirtækið greiðir hins vegar allan 

markaðskostnað og sölumenn fá aðgang að eignum til að selja eins og t.d. 

nýbyggingum sem fyrirtækið gerir samninga um.  

Viðmælandi A 

Ég legg mikið upp úr sveigjanleika innan fyrirtækisins, en skrifstofan er opin frá 

kl. 09:00 -17:00 og þá á að vera aðgangur að sölumönnum. Viðvera á að vera 
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sem mest inni á skrifstofunni þegar sölumenn eru ekki úti að sýna eða taka inn 

eignir. 

Viðmælandi C 

Hér er mjög afslappaður stjórnunarstíll. Ég rek fyrirtækið með flötu skipuriti og 

reyni að virkja alla starfsmenn  með stærri ákvörðunartökur. Mér finnst 

mikilvægt að hópurinn passi vel saman sem hér er og markmið mitt er að hafa  

fáa starfsmenn en öfluga og mynda þannig góða heild. Viðveran hér er 

samkvæmt opnunartíma skrifstofunnnar frá kl. 09:00 -17:00. Hér fá starfmenn 

eignir til að selja og hafa aðgang að tengiliðum hjá hvor öðrum.  Fyrirtækið 

greiðir m.a. allan rekstarkostnað og markaðskostnað fyrir sölumenn. Ég legg 

einnig mikið upp úr ýmiss konar endurmenntun starfsmanna og umbun þegar 

vel gengur. 

Viðmælandi B 

Í stuttu máli er það „frjálsræði“ en hver starfsmaður ber fulla ábyrgð á því 

verkefni sem hann tekur að sér. Ég fylgist vel með starfsfólkinu og ef það ræður 

ekki við starfið þá er það látið fara. Hér notum við íþróttalíkanið. Sölumenn 

setja sér markmið og trúa að þeir nái því. Leggjum upp úr að leysa hlutina með 

jákvæðni og hverjum til góðra verka. Hér sér hver og einn um að ganga frá 

sínum pappírum og skjölum varðandi sína  sölu. Staðreyndin er sú að hver og 

einn fer betur með sinn eigin pening en annarra og það skilar sér í vönduðum 

vinnubrögðum.  

Viðmælandi E 

 Ég nota mjúkt og þægilegt viðmót. Þetta er fólk. Ekki  mikið með boð og bönn, 

en set ákveðnar reglur. Ég er boðvaldið og ef starfsfólk fer ekki eftir settum 

reglum þá er það látið fara. Rek fyrirtækið eins og fjölskyldu. Ég býð 

starfsfólkinu reglulega heim til mín í mat og  ýmis hlunnindi eins og matur og 

drykkur í boði stofunnar annað slagið. Það límir fólk saman og myndar góða 

heild. Það eru ýmsar uppákomur  hér hjá okkur eins og til dæmis á hverjum 

föstudegi er spilað bingó um rauðvínspott. Fólk kynntist betur og verða frekar 

vinir sem myndar betri heild fyrir fyrirtækið. 

Viðmælandi E 
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Ég geri miklar kröfur til starfsmanna hér sem eru flestir verktakar. Tel að 

starfsmannaveltan sé mikil hér vegna þess. Sveigjanleikinn er mikill en á móti 

eru kröfur um að skila inn tekjum til fyrirtækisins. Almennt tel ég að 

sveigjanleikinn sé of mikill, það sem vantar er  lágmarks viðvera inni á stofunni. 

Það er of mikið af því að gsm-síminn sé tekinn út í bæ. Ég tel að þá vanti 

tengingu á milli viðskiptavinarins, verktakans og stofunnar. 

Viðmælandi F 

Samkvæmt svörum hjá viðmælendum hafði stjórnunarstíll þeirra breyst síðustu 

ár en mismikið þó. Flestir voru með fleiri verktaka en áður.  

Ytra umhverfi hefur breyst, þróast og þroskast. Nú er meiri krafa uppi um mikla 

og fulla þjónustu. Við rekum lykilkúnnakerfi þar sem hver verktaki sinnir 

eingöngu sínum viðskiptavinum. Stjórnunarstíllinn hefur breyst þannig að ég 

gríp fyrr inn í ef starfsmaður nær ekki þeim markmiðum sem hann setur sér 

sjálfur. Hér er stefnan “bottom up“ en ekki „top down“. Stafsmenn ákveða 

markmið sín og ég tek mið af þeim í markmiðasetningu fyrirtækisins. Ég fer 

síðan reglulega yfir markmið hvers og eins og bendi á ef árangurinn er ekki í 

samræmi við þau markmið sem viðkomandi setti sér. 

Viðmælandi E 

Hann hefur breyst mikið þar sem ég var áður með sölumenn sem launþega en nú 

eru allir verktakar. Ég límdi hópinn saman með ákveðnum leiðum eins og að 

borga allan rekstar-og markaðskostnað. Um er að ræða annað form en ég lít  

eins á hópinn. Ég tel ekki að um meira frelsi sé að ræða fyrir verktaka en 

launþega þar sem þú þarf meiri sjálfstjórn sem verktaki og ert alltaf andlega 

staddur i vinnunni. Ég ætlast til ákveðinnar viðveru en hún er ekki niður 

njörvuð. Tilfellið er að þeir sem sitja mest selja mest og hugsa markvissara um 

hvað er að gerast. Reksturinn verður dýrari með hverju árinu og ég geri því 

meiri kröfur á mitt fólk í dag en áður. 

Viðmælandi D 

Er með fleiri verktaka í dag en áður. Mér reynist erfitt að stýra starfmönnum 

sem eru verktakar. Þessi hjörð er of ráðandi að mínu mati.  Þeir sem stýra og 

eiga fyrirtækin þurfa að gera meiri kröfur um lágmarksviðveru, framlegð og 
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setja kröfur um sölumarkmið. Ég læt sölumann fara eftir 2-3 mánuði ef hann er 

ekki að standa sig. Það er erfiðara að stjórna verktökum en launþegum. 

Verktakar fara ef þeim líkar ekki, þrátt fyrir að starfssamningur liggi fyrir. Ég 

get ekki rekið stofuna á launþegabasis vegna rekstarkostnaðar. Innkoman hjá 

stofunni byggist á eignum verktakanna. Til þess að hafa betra hald og stjórn á 

hópnum og skapa meiri samstöðu er best að vera með árangurstengda launþega 

að mínu mati. Ef stofan væri með aðgang t.d. að bankaeignum þá væri það 

möguleiki. Fyrir stuttu síðan auglýsti ég starf aðstoðarmanns fasteignasala og 

fékk yfir 50 umsóknir. Flestir af umsækjendunum voru með háskólagráðu og 

sumir hámenntaðir og mjög margir álitlegir í starfið. Þegar ég upplýsti að um 

verktakastarf væri að ræða kom í ljós að enginn af þessum umsækjendum treysti 

sér í það óöryggi launalega séð og enginn þáði starfið. Verktakavinna er ekki 

fyrir alla. 

Viðmælandi F 

Það kom rannsakanda á óvart hvað viðmælendur voru með ólíkar skoðanir á þvi  

hvaða hæfileika stjórnendur fyrirtækja með sjálfstæða verktaka sem starfsmenn 

þyrftu að búa yfir og hvernig framtíðarstjórnendur í þannig fyrirtækjum þyrftu 

að vera. 

Tel að það sé mismunandi eftir því hvernig hópurinn er samansettur. 

Stjórnandinn  þarf að vera mannlegur og geta lesið fólk rétt. 

Framtíðarstjórnendur með þannig hóp þurfa að vera eins og úlfar sem stjórna 

hjörðinni sinni. 

Viðmælandi D 

Heilt yfir er of mikil launþegastefna á Íslandi. Verktakar eru meira lífrænt 

þenkjandi einstaklingar og sækja í  þannig störf þar sem ekki er vitað hvernig 

dagurinn þróast. Þess vegna þarf að ráða meira eftir persónuleika og hvernig 

starfið hentar. Fasteignasalar eru lífrænt þenkjandi starfsfólk og stjórnandi þarf 

að gera sér grein fyrir mikilvægi sveigjanleika í stjórnun þannig hóps. Unga 

kynslóðin vill frjálsara vinnuumhverfi og vinnutíma. Stærsta hlutverk stjórnenda 

verktaka í framtíðinni er að blása eldmóði í liðið og mynda liðsheild. 

Viðmælandi E 
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Stjórnendur þurfa að vera sveigjanlegir nr. 1, 2 og 3. Verktakar eru verktakar 

og ekki hægt að gera sömu kröfur til þeirra og launþega. Nútímastjórnendur 

verða að hafa tilfinningagreind og samkennd. Ég tel vera meiri þörf fyrir fleiri 

kvenstjórnendur með verktaka sem starfsmenn þar sem meiri krafa verður í 

framtíðinni um stjórnendur með tilfinningagreind. 

Viðmælandi B 

4.3 Mannaráðningar 

Í þessum kafla eru viðmælendur spurðir um mannaráðningar og viðmælendur 

spurðir hvernig ráðningu starfsfólks væri háttað í fyrirtækinu og hvort að það 

væri misjafnt eftir því hvort starfsmaður er ráðin sem verktaki eða launþegi. Svo 

virðist sem flestir viðmælendur leggi áherslu á að viðkomandi henti í starfið 

hvort sem hann er ráðinn sem verktaki eða launþegi. 

Ég ræð inn  einstakling með það í huga hvort hann er ráðinn í lífrænt eða 

vélrænt starf. Mikilvægt er að velja réttan einstakling í rétt starf svo hann nái að 

blómstra í starfi. Þannig skilar hann bestum árangi til fyrirtækisins. Árangur og 

vinna er meira tengd hjá verktökum og að mínu mati leggja starfsmenn sem 

verktakar allt í að ná árangri. Allt annar metnaður er hjá verktökum en 

launþegum. Launþegar hafa áunnið sér ákveðin réttindi og eru í öruggari 

umhverfi. Ég tel það ekki vera fyrir alla að vinna sem verktaki og undir því álagi 

að vera með óörugga innkomu. Það verður því að velja inn réttu einstaklingana 

í hvert starf, hverju sinni. 

Viðmælandi E 

Ég hef haft það markmið að hækka menntunarstig í fyrirtækinu síðustu ár og 

sérhæfa mig þannig á markaðnum. Það skipti ekki máli hvort um verktaka eða 

launþega er að ræða hvernig hann ræður inn starfsfólk. Flestir starfmenn hjá 

okkur eru löggiltir í dag og aðrir lögfræðingar eða viðskiptafræðingar. 

Viðmælandi D 

Ég leita eftir því sama í fari fólks, hvort sem ég er að ráða verktaka eða 

launþega. Ég legg mig ávallt mest fram við að finna réttu einstaklingana í 

starfið. 
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Viðmælandi F 

Það skiptir ekki máli hvort ég er að ráða verktaka eða launþega. Sá aðili sem er 

ráðinn verður að falla inn í hópinn sem er fyrir. 

Viðmælandi B 

Það kom rannsakanda verulega á óvart hversu ólík viðhorf komu fram hjá 

viðmælendum þegar spurt var stefnu fyrirtækisins í mannaráðningum þegar litið 

væri til reynslu í fasteignaviðskiptum.  

Ég ræð frekar fólk með reynslu, finnst mikilvægt að hafa ekki farþega um borð 

sem bíður bara eftir laununum. Starfsfólk verður að skila árangri. Ég vil frekar  

ráða 50 ára en 20 ára sölumann til starfa. 

Viðmælandi C 

Ég forðast fólk með reynslu á fasteignamarkaði. Vill miklu frekar móta 

starfsfólk mitt eins og hentar stefnu fyrirtækisins. Í dag leitar fyrirtækið eftir 

starfsfólki frá 25-30 ára. Fyrirtækið er að horfa til aldamótakynslóðarinnar, þar 

sem þau eru næstu fasteignakaupendur. Við þurfum að læra á þessa kynslóð, ná 

í þekkingu þeirra og  ráða þau inn í fyrirtækin. Þessi kynslóð er mjög tölvu- og 

tæknivædd, talar öðruvísi og hefur gríðarlegt tengslanet. Þessi hópur gerði allt 

á netinu, í snjallsímum og það vinnur mjög hratt. Ég einblíni á þennan hóp í dag 

sem komandi starfsmenn fyrirtækisins í framtíðinni. 

Viðmælandi  B 

Vill fólk með aldur og reynslu, ekki starfsfólk undir 30 ára þar sem það þarf að 

geta skapa traust og virðingu. Fasteignaviðskipti eru mjög tilfinningatengd 

viðskipti. Ég ræð fólk sem hefur reynslu í annars konar sölumennsku en 

fasteignaviðskiptum. Helst vill ég starfsfólk sem er vant því að vinna sem 

verktakar og kann á það umhverfi. Lífsspeki starfsmanna skipti einnig máli 

þegar ég vel starfsfólk til mín í vinnu.  

Viðmælandi E 

Ræð helst fólk með reynslu, sem veit hvað það er að gera. 

Viðmælandi D 
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Ég vill ráða ungt fólk sem sölumenn sem hefur ekki lært neina ósiði annars 

staðar og er ekki með reynslu á fasteignamarkaðnum.  

Viðmælandi F 

Að stjórna hópi starfsmanna sem eru verktakar er greinilega ekki auðvelt að 

mati viðmælanda ef skoðuð eru svör þeirra við hverjir kostir eða ókostirnir séu 

við að ráða verktaka fremur en launþega. 

Réttur bakgrunnur og persónuleiki er það sem skilaði sér. Launþegaþenkjandi 

einstaklingur er sá sem ætlast til þess að fá launin sín án þess að tengja árangur 

sinn við launin sín, það er ókosturinn við launþega. Kostirnir við verktaka er 

þeir að þeir þurfa að hafa fyrir launhækkuninni sinni með betri árangri. Þeir 

búa við tekjuberandi umhverfi sem er hvetjandi. 

Viðmælandi E 

 Með  verktaka sem starfmenn þá hefur maður sem stjórnandi ekki 100% stjórn 

á þeim, þar sem þeir eru ekki ráðnir frá kl. 9-5. Þú getur ekki gert kröfur á 

verktaka t.d. með viðveru nema með ákveðinni gulrót eins og að gefa kost á 

aðgangi að eignum og hafa ákveðið hvatakerfi. 

Viðmælandi B 

Ókostirnir við verktaka er að það getur þróast þannig starfsumhverfi að hver er 

með sína skjalatösku. Það getur verið mjög erfitt að stjórna þannig hóp. 

Auðveldlega getur skapast andrúmsloft þar sem allir fari að klóra augun úr 

hvor öðrum. 

Viðmælandi C 

Samkvæmt minni reynslu er fleiri kostir við að ráða verktaka út frá 

rekstarhliðinni en einnig út frá hópnum og þeim einstaklingum sem raðast 

saman. Í hópi verktaka eru allt aðrir karekterar sem koma saman heldur en í 

launþegahópi, þetta eru týpur sem vita að þetta byggist bara á þeim sjálfum. 

Viðmælandi D 

Tel það vera gott fyrirkomulag að hafa verktaka. Miklu meiri vinna er í kringum 

launþega en verktaka og mjög kostnaðarsamt fyrir fyrirtækið. Það þarf samt að 
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hafa gott eftirlit með verktökum, hvort þeir skili inn sínum gjöldum eins og 

virðisaukaskatti, því annars getur fyrirtækið fengið bakreikning frá skattinum. 

Viðmælandi F 

4.4 Sveigjanleiki 

Þegar kom að því að spyrja viðmælendur um viðhorf þeirra til sveigjanleika þá 

má segja að viðhorfið hafi verið svipað hjá flestum þeirra. Spurt var um hvort  

fyrirtækið væri að ráða meira í hlutastarf en fullt starf og hvort að meiri krafa 

yrði um sveigjanleika í framtíðinni. Viðmælendur töldu flestir að sveigjanleiki 

yrði að vera til staðar hjá fyrirtækjum í dag og flestir að bjóða upp á 

sveigjanleika í starfi en þó gegn ákveðnum skilyrðum. 

Hef ekki ráðið meira í hlutastarf en fullt starf þar sem ég rek þá stefnu að vera 

með fullt frjálsræði verktaka og að þeir geti náð sínu markmiði á eigin 

forsendum. Í framtíðinni verður trúlega enn meiri krafa um sveigjanleika, en 

ekki endilega hlutastarf. 

Viðmælandi E 

Ég ræð eingöngu  starfsfólk í fullt starf og þá starfsmenn sem ætla sér að starfa 

eingöngu við fasteignasölu í fullu starfi. Framtíðarkrafa er sveigjanleiki í starfi. 

Viðmælandi B 

Ég er frekar föst í mínu formi en ræð ekkert frekar í fullt starf en hitt. Hlutastörf 

í fyrirtækinu hafa hingað til tengst sumarafleysingum. 

Viðmælandi C 

Ræð eingöngu í fullt starf og trúi ekki á að fólk sem starfar sem fasteignasali í 

hlutastarfi nái árangri.  

Viðmælandi D 

Ég vill helst ráða í fullt starf en það kemur alveg til greina að ráða í hlutastarf. 

Ef sveigjanleiki er til staðar hjá fyrirtækjum þá ætti að vera möguleiki að starfa 

í hlutastarfi og því kemur það til greina hjá okkur. 

Viðmælandi F 
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Viðmælendur töldu Íslensk fyrirtæki búa yfir ákveðnum sveigjanleika vegna 

efnahagssveiflna í landinu en misjafn var hvort að þeim fannst íslensk fyrirtæki 

hafa sveigjanlega menningu. Allir viðmælendur töldu að krafa um sveigjanleika 

myndi aukast í framtíðinni. 

Íslensk fyrirtæki eru almennt með sveigjanlega menningu. Fólk vill meiri 

sveigjanleika í framtíðinni, allt önnur hugsun hjá ungu fólki í dag, það vill 

sveigjanleika milli starfs og einkalífs.  

Viðmælandi F 

Tel íslensk fyrirtæki búa við sveigjanlega menningu vegna þess að hér búum við 

við lítinn fólksfjölda og fólk þekkist. Hér er mikil nánd í samfélaginu og það 

gerði landið sveigjanlegt. Þannig fáum við líka ákveðinn sveigjanleika í rekstri 

íslenskra fyrirtækja. Sveigjanleiki verður stærri þáttur í rekstri fyrirtækja í 

framtíðinni þar sem meiri meðvitund er um sveigjanleika og starfsmenn gera 

meiri kröfur um sveigjanleika en áður. Það er  mikilvægt að íslensk fyrirtæki 

hafi sveigjanleika til þess að halda jafnvægi á markaðnum og fylgja þeirri 

menningu að unga fólkið vilji meiri jafnvægi milli einkalífs og vinnu. 

Viðmælandi C 

Ég tel Ísland ekki sveigjanlegt þar sem allir væru steyptir í sama formið, vinna 

frá kl. 9-17. Kröfur um sveigjanleika hefur aukast og mun verða meiri í 

framtíðinni. 

Viðmælandi B 

Viðmælendur voru spurðir um mikilvægi sveigjanleika í rekstri fyrirtækis þeirra 

í dag og hvernig sveigjanleiki þyrfti að að vera til staðar. Eins og áður hefur 

komið fram töldu allir viðmælendur að sveigjanleikinn væri nauðsynlegur í 

rekstri fyrirtækja í dag. 

Sveigjanleiki er mikilvægur þar sem hann skilaði sér í meiri starfsánægju sem 

skilar sér í betri árangri hjá fyrirtækinu, bæði fjárhagslegum ávinningi og 

markaðslegum. Sjálfur hefur ég aldrei viljað verndaðan vinnustað og alltaf 

viljað starf þar sem ég stjórnar mér sjálfur. Meiri kröfur eru hjá unga fólkinu 

um fjölskylduvænt starfsumhverfi. Það er þó jafn mikilvægt að vera með kröfur 

á verktakahópinn þar sem sveigjanleikinn má ekki vera of mikill. 
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Fasteignamarkaðurinn býr við mjög miklar sveiflur í rekstri og þarf að geta 

brugðist fljótt við og minnka við sig eða auka við sig starfsfólki eftir því hvernig 

árar. Þess vegna er mun auðveldara að hafa verktaka sem lykilstarfsmenn í 

þessari stétt. 

Viðmælandi  F 

Tel mig vera mjög sveigjanlegan í hugsun. Verktakavinna er kannski 

sveigjanlegri varðandi vinnutíma og ákveðið frelsi, en í rauninni ert þú meira 

bundinn og vera harðari við sjálfan þig til að ná árangri. Meiri harka en að 

vera launþegi og því á það ekki við alla að fara í verktakastarf. Sveigjanleiki má 

ekki verða of mikill og nauðsynlegt að hafa ákveðin ramma. Ef allir fara út 

þegar ekkert er að gera þá selst ekki neitt. Menn verða að vinna meira í lægð, 

hafa meiri aga þegar minna er að gera og það er ólíkt launþegavinnu. Ég vill 

stýra hópnum með sveigjanleika innan fyrirtækisins. Eftir því sem menntunarstig 

starfsmanna er hærra þá finn ég að meiri krafa er á mig sem stjórnanda. 

Viðmælandi D 

Hef ekki þá stefnu að fyrirtækisins bjóði upp á sveigjanleika.  Stjórna 

starfsmönnum sem eru verktakar með launþegastefnu, viðvera frá kl. 9-17 og á 

móti greiði ég allan kostnað og sölumenn hafa aðgang að ákveðnum eignum. 

Viðmælandi A 

Það er skýr stefna ungs fólks í dag að hafa meiri sveigjanleika, það vill jafnvægi 

á milli vinnu og fjölskyldulífs. Feður eru meira í uppeldinu í dag og þurfa sinn 

sveigjanleika eins og mæður. Mjög nauðsynlegt er að hafa sveigjanleika í  

stefnu fyrirtækja í framtíðinni og mikilvægt í fasteignaviðskiptum. Bæði til þess 

að halda  jafnvægi á markaðnum þar sem hann stýrist eftir efnahagslegum 

sveiflum og hafa sveigjanleg gagnvart starfsfólki sínu. 

Viðmælandi C 

Ég ræð ekki starfsfólk sem ætlar sér að vinna við önnur störf með 

fasteignasölunni. Eingöngu starfsfólk sem vinnur við fasteignasölu sem fullt 

starf. Það verður meiri krafa í framtíðinni hjá starfmönnum fyrirtækja að geta 

samræmt starf og heimili, launin verða ekki númer eitt. Fólk vill gott 

starfsumhverfi, það vill vera ánægt og líða vel í vinnunni. Ég legg mikið upp úr 
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sveigjanleika í mínu fyrirtæki og að starfsfólk gæti samræmt vinnu sína og 

heimilislíf. Hér að hjálpast allir að. Á Íslandi er allt of mikið lagt upp úr því að 

fólk vinni mikið, ekki fjölskylduvænt land. Stefna fyrirtækisins er að borga meira 

og vera með meiri sveigjanleika.  Á móti eru gerðar kröfur um árangur. 

Fyrirtækið er lítið og þolir ekki miklar sveiflur og því skipti miklu máli að vera 

með sveigjanlega stefnu og starfsumhverfi sem getur búið við fjárhagslegan 

sveigjanleika. Erfitt er að gera rekstaráætlun í  rekstarumhverfi 

fasteignafyrirtækja og þegar sveigjanleiki er til staðar hjá starfsfólki. Sölumenn 

geta átt misjafna mánuði og erfitt að sjá það fyrir. Mikilvægt er að nýta 

sveigjanleikann í starfsumhverfinu til þess að búa til samheldni í hópnum, það 

skipti öllu máli að allir vinni saman. Þannig skapast starfsánægja og vilji til að 

vera hluti af hópnum. Aðalmálið væri að vera „online“ og fylgjast með því hvað 

er að gerast í heiminum, geggjuð fjárfesting fyrir framtíðina.  

Viðmælandi B 

Fyrirtæki í fasteignasölu lifir ekki af á markaðinum í dag hafi það ekki 

sveigjanleika í fyrirtækinu. Unga fólkið vil meiri sveigjanleika en því vantar 

verkvit. Það er skipulagið sem skiptir máli í sveigjanleika, að geta afkastað 

jafnmiklu á 4 tímum eins og 8 tímum. Mikil kúltúr breyting hefur átt sér stað 

síðustu ár, krafa er um há laun en að menn vilja ekki tengja það við árangur. 

Það er skilvirkni starfsmanna sem skiptir máli í sveigjanleika. Starfsfólk vill 

meiri sveigjanleika en að það vildi ekki gera neitt í staðinn og að það eru 

týpískir launþegar. Sveigjanleikinn er alltaf að aukast í fyrirtækinu þ.e. innri 

sveigjanleiki. Ég nota markmiðasetningu starfsmanna til að setja markmið 

fyrirtækisins og að allir vilji ná markmiðum sínum. Verktakar eru sveigjanlegri 

starfsmenn, geta jafnvel aðlagað sig að tekjulausum mánuði en tvöfaldað þann 

næsta. Fyrirtæki í svona rekstri geta ekki lifað af nema hafa sveigjanleika í 

stefnu sinni. Mikilvægt er að hafa enga stéttaskiptingu á milli deilda, liðsheildin 

skipti öllu máli, tvíeggja vopn. Í fyrirtækinu er samkeppni á milli starfsmanna en 

góður mórall. Hér er dollari sem flýgur á milli þegar sölumaður selur fasteign. 

Það hvetur næsta starfsmann til að ná árangri líka.  Hér er fókusað á jákvæða 

hegðun en ekki neikvæða.  

Viðmælandi E 
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5 Umræða 

Það að vera stjórnandi í fyrirtæki og að hafa mannaforráð er vandasamt hlutverk 

ef góður árangur á að nást í rekstri þess. Í rannsókn þessari var skoðað með 

hvaða hætti stjórnendur haldi utan um og stjórni starfmönnum sínum sem eru 

verktakar. Sex viðmælendur rannsóknarinnar áttu það sameiginlegt að vera 

framkvæmdastjórar á fasteignasölum með meirihluta sölumanna sem sjálfstæða 

verktaka. Fram kom að mjög ólíkt er að hafa verktaka eða launþega sem 

starfsmann þegar kemur að réttindum og skyldum, bæði gagnvart fyrirtækinu og 

fyrirtækinu gagnvart starfsmanninum. 

Eins og fram hefur komið í svörum viðmælenda þá er auðveldara að reka 

fasteignasölu með verktaka sem starfsmenn heldur en launþega. Mjög 

kostnaðarsamt er að vera með launþega vegna launatengdra gjalda og einnig er 

mun meiri vinna að halda utan um launþegakerfið í heild sinni. Vegna 

efnahaglegrar aðstæðna hér á landi þá búa íslensk fyrirtæki við miklar 

rekstarsveiflur og  mun auðveldara er að takast á við þær sveiflur þegar flestir 

starfsmenn eru verktakar. Rekstarumhverfi fyrirtækja sem reka fasteignasölur er 

mjög sveiflukennt á milli mánaða og því mikilvægt að fyrirtækið sé fjárhagslega 

sveigjanlegt til þess að takast á við þær sveiflur. Niðurstöður rannsóknarinnar 

sýna fram á að þeir utanaðkomandi þættir sem höfðu hvað mest áhrif á rekstur 

fyrirtækjanna voru fjármálastofnanir og bankakerfið í heild sinni. Fram kom að 

almennt ástand í þjóðfélaginu ásamt væntingavísitölu Gallups hafi gífurleg áhrif 

á ástandið á markaðinn. Samdóma álit viðmælenda var að erfitt væri að vinna 

eftir langtímaáætlunum í þessu umhverfi og því væri mest unnið í 2ja-3ja 

mánaða áætlanagerð hverju sinni. Fasteignasölur eru „Cashflow“ fyrirtæki og 

því nauðsynlegt að halda föstum kostnaði sem lægstum. Einnig kom fram hjá 

viðmælendum að mun einfaldara væri að láta verktaka fara en að segja 

launþegum upp og þannig auðveldara að stýra flæði vinnuafls eftir 

markaðsaðstæðum.  

Rannsakandi flokkar hér fyrirtæki í fasteignasölu undir fyrirtæki sem eru í 

lífrænu umhverfi. Eins og fram hefur komið þá er mikilvægt að aðlögunarhæfni 

og sveigjanleiki í innra skipulagi fyrirtækja í fasteignasölu sé til staðar til þess 

að takast á við áhrifaþætti í ytra umhverfi. Eftir því sem óvissan eykst í ytra 
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umhverfi þarf innra skipulag fyrirtækisins að vera lífrænt. Eitt af 

skipulagsformum fyrirtækja er sveigjanleiki og hefur rannsakandi skoðað hvaða 

afleiðingar aukinn sveigjanleiki hefur fyrir fyrirtæki varðandi samband verktaka 

og vinnuveitenda. Niðurstaða rannsóknar sýndi fram á það að flestum 

viðmælendum þykir vandasamt að halda utan um og stjórna verktakastarfshópi 

en mismunandi er hvaða stjórnunarstíl stjórnendur höfðu tileinkað sér. Það var 

allt frá fullu frjálsræði til algjörrar launþegastefnu með viðveruskyldu frá kl. 9-

17. Flestir viðmælendurnir lögðu upp með ákveðinn sveigjanleika en honum 

fylgdu kröfur um árangur. Þar sem farið var fram á viðveruskyldu var fyrirtækið 

að kom til móts við verktaka með því að taka þátt í markaðskostnaði og aðgang 

að skráðum eignum til að selja. Ef þessi niðurstaða er skoðuð í samhengi við 

líkan Atkinson um sveigjanleika fyrirtækja má segja að fyrirtæki í fasteignasölu, 

með sjálfstæða verktaka, samræmist skilgreiningu um virknissveigjanleikann. 

Sú kenning byggir á frammistöðutengdum launum starfsmanna og að 

kjarnastarfsmenn geti tekist á við ný og fjölbreytileg verkefni. 

Fjárhagssveigjanleiki fyrirtækja í fasteignaviðskiptum tengist einnig inn í líkan 

Atkinson þar sem sölulaun eru frammistöðutengd. Jaðarhóparnir eru sölumenn 

sem verktakar og getur fyrirtækið dregið úr fjölda þeirra eða aukið eftir 

markaðsaðstæðum hverju sinni. 

Samkvæmt viðmælendum þá var stjórnunarstíll þeirra mismunandi. Það kom 

rannsakanda mjög á óvart hversu ólíkan stjórnunarstíl stjórnendur höfðu 

tileinkað sér. Hann var allt frá því að vera stífur stjórnunarstíll og yfir í 

afslappaðan stjórnunarstíl og misjöfn áhersla var lögð á að virkja starfsmenn í 

ákvarðanatöku. Einn stjórnandi rekur fyrirtækið eins og fjölskyldu, bíður 

starfsfólki heim og tengir fólk saman og myndar góða heild. Annar átti í 

erfiðleikum með að hafa stjórn á þessari „hjörð“ eins og hann orðaði það og var 

með mikla starfsmannaveltu. Ástæðuna taldi hann vera þá að hann gerði of 

miklar kröfur til starfsmanna sinna. Enn annar stjórnandi lagði upp með algjört 

frjálsræði á þeim forsendum að starfsfólk skilaði árangri og næði settum sölu 

markmiðum sínum. Að hans mati er sveigjanleiki lykilatriði og eftir því leita 

starfsmenn sem ráða sig sem verktaka. Hann notar hvatningu til starfsmanna 

sinna til þess að ná eigin markmiðum og skapa þannig jákvætt starfsumhverfi og 

góða liðsheild. 

Það sem stjórnendurnir áttu sameiginlegt var að þeir töldu mikla 
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vinnuhagræðingu hafa átt sér stað vegna örrar þróunar í tækniframförum. Með 

tækniframförum er auðveldara fyrir stjórnendur að gera starfsfólk sjálfstæðara í 

verkefnum sínum þar sem starfsmenn hafa nú rafrænan aðgang að ýmsum 

opinberum gögnum og skjölum sem tengjast söluferli eigna. Tækniframfarir eru 

þó kostnaðarsamar fyrir fasteignasölur og flestur aðgangur að rafrænum gögnum 

gjaldfærður. 

Rannsóknin sýndi að ferli mannaráðninga á verktökum, samanborið við 

launþega, var það sama. Flestir voru að leitast við að velja rétta aðilann í hvert 

starf. Einn stjórnandi sagði það fara algjörlega eftir því hvort starfið væri lífrænt 

eða vélrænt hvernig persónuleika hann væri að leita eftir. Allt annar metnaður 

og persónuleiki er hjá þeim aðila sem er leita eftir öryggi í launþegastarfi heldur 

en hjá þeim aðila sem vill vinna sjálfstætt og geta verið undir því álagi að búa 

við óörugga innkomu. Það kom í ljós að menntunarstig starfsmanns skipti þar 

ekki máli. Sá aðili sem ræður sig sem verktaka þarf að vera tilbúinn í að búa við 

óöryggi í starfsumhverfi. Þannig starfsumhverfi á alls ekki við alla þrátt fyrir að 

búa yfir sveigjanleika.  

Ekki voru viðmælendurnir sex sammála um það hvort bæri að leita eftir fólki 

með reynslu eða ekki. Það sem stjórnendur leituðu eftir í fari umsækjanda fór 

mikið eftir stjórnunarstíl þeirra. Einn vildi eingöngu fólk yfir 30 ára og með 

reynslu af sölustarfi, annar vildi starfsfólk á aldrinum 25-30 ára, án reynslu. 

Hann vildi geta mótað starfmennina eins og hann vildi. Enn einn viðmælandi 

vildi eingöngu fólk með reynslu á fasteignamarkaðnum og sem þekktu 

vinnubrögðin. Í andstöðu við hann vildi einn viðmælandinn forðast fólk með 

reynslu á fasteignamarkaðnum. Einn viðmælandi hafði mjög ákveðna skoðun á 

aldamótakynslóðinni og vildi helst ráða þann hóp til starfa. Þar væru næstu 

fasteignakaupendur og mikilvægt að kunna á þessa kynslóð og þekkja kröfur 

hennar. Aldamótakynslóðin býr yfir öflugu tengslaneti og hefur tileinkað sér 

þann hraða sem einblínt er á í gegnum tölvu- og netvæðingu.  

Að mati viðmælenda voru helstu kostirnir við að ráða verktaka þeir að þeir sætta 

sig við tekjuberandi umhverfi öfugt við launþega. Stjórnendur töldu að um mjög 

ólíkan og kraftmeiri hóp væri að ræða þar sem árangur byggist á þeim sjálfum. 

Ókostirnir eru þeir að erfitt er að stjórna verktökum þar sem ekki er hægt að 

gera sömu kröfur til þeirra og launþega nema að hafa ákveðin hlunnindi eða 
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hvatakerfi. Einnig getur starfsmannaveltan orðið mikil og erfitt getur reynst að 

að ná upp samstöðu í starfhópi ef sölukerfið er byggt þannig upp að sölumenn 

sem verktakar eru samkeppnisaðilar innan sama fyrirtækis.  

Viðmælendur lögðu flestir áherslu á sveigjanleika þar sem hann skilaði meiri 

starfsánægju og starfánægjan skilaði sér í betri árangri hjá fyrirtækinu. 

Mikilvægt er því að fyrirtækjamenning fyrirtækis bjóði upp á ákveðinn 

sveigjanleika milli starfs og einkalífs. Lífsgæði starfmanna verða meiri sem 

aftur eykur sjálfánægju og tryggð við fyrirtækið.  

Þegar viðmælendur voru spurðir hvaða hæfileika stjórnendur fyrirtækja með 

verktakahóp þyrftu að búa yfir kom fram að mikilvægt væri að hafa hæfileika til 

að velja réttan einstakling í sölustarfið. Hann þarf að falla inn í þennan sérstaka 

hóp sem velur sér lífrænt starfsumhverfi með mikla óvissu um verkefni og 

tekjur. Stjórnandinn þarf að vera góður mannþekkjari og geta lesið fólk rétt.  

Að mati viðmælenda er sveigjanleiki besti og áhrifamesti eiginleiki stjórnenda 

framtíðarinnar. Unga kynslóðin vill frjálsara vinnuumhverfi og vinnutíma en að 

sama skapi þarf stjórnandinn að hafa eiginleika til að stjórna, hvetja og skapa 

samstöðu innan fyrirtækisins. 

Reikna má með að gerðar verða meiri kröfur til stjórnenda í framtíðinni með 

hærra menntunarstigi starfsmanna um að þeir búi yfir tilfinningagreind og 

samkennd. Sérstaklega af þeim hópi fólks sem velur sér það að vinna sem 

sjálfstæður verktaki innan fyrirtækis þar sem starfið er 100% árangurstengt. 

Konur eru taldar hafa meiri sveigjanleika í mannlegum samskiptum en karlar. 

Velta má fyrir sér hvort að hæfustu framtíðarstjórnendur séu þá frekar 

kvenmenn en karlmenn. 

Niðurstaða rannsóknarinnar og spurningarinnar hvort að fyrirtæki á 

fasteignamarkaðinum hafi aukið sveigjanleika sinn í kjölfar efnahagshrunsins 

með  því að ráða frekar verktaka sem starfmenn er að svo sé. Það kom 

rannsakanda hins vegar mjög á óvart hvað stjórnendur fyrirtækja í fasteignasölu 

hafa tileinkað sér misjafnan stjórnunarstíl til að halda utan um starfsmenn sem 

eru ráðnir sem verktakar og gera mjög misjafnar kröfur til þeirra. 
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 Eftir hrunið á Íslandi hefur sú þróun einnig átt sér stað í öðrum stéttum að meira 

sé um verktakaumhverfi en launþegaumhverfi má þar nefna lögfræðinga, 

tannlækna og hárgreiðslufólk. Auknar kröfur virðast vera til verktaka með 

viðveru og skyldur eins og þeir séu launþegar. Í því tilfelli er  fyrirtækið án allra 

skuldbindinga gagnvart starfsmanninum. Niðurstaðan í þessari rannsókn vekur 

upp þá spurning hvaða áhrif það hefur á samfélagið í heild sinni ef 

verktakaumhverfið fer vaxandi í framtíðinni á íslenskum vinnumarkaði. 

Rannsakandi telur að áhugavert sé að skoða þann þátt betur og væri það tilefni í 

aðra rannsókn.   
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