
 

 

 

 

BS ritgerð 

í viðskiptafræði 

 

Innlit í starfsgrein fasteignaviðskipta 

Starfsánægja fasteignasala og sölufulltrúa á Íslandi 
 

 

 

Birna Marín Þórarinsdóttir 

 

 

 

 

Svala Guðmundsdóttir, lektor 

Viðskiptafræðideild 

Júní 2014 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

Innlit í starfsgrein fasteignaviðskipta 

Starfsánægja fasteignasala og sölufulltrúa á Íslandi 

 

 

 

Birna Marín Þórarinsdóttir 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Lokaverkefni til BS-gráðu í viðskiptafræði 

Leiðbeinandi: Svala Guðmundsdóttir, lektor 

 

Viðskiptafræðideild 

Félagsvísindasvið Háskóla Íslands 

Júní 2014



 

3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Innlit í starfsgrein fasteignaviðskipta: Starfsánægja fasteignasala og 

sölufulltrúa á Íslandi 

 

Ritgerð þessi er 12 eininga lokaverkefni til BS prófs við 

Viðskiptafræðideild, Félagsvísindasviði Háskóla Íslands. 

 

© 2014 Birna Marín Þórarinsdóttir 

Ritgerðina má ekki afrita nema með leyfi höfundar. 

 

Prentun: Háskólaprent ehf. 

Reykjavík, 2014 



 

4 

Formáli 

Þessi ritgerð er lokaverkefni við BS nám í viðskiptafræði með áherslu á stjórnun og 

forystu við Háskóla Íslands. Vægi ritgerðarinnar er 12 (ECTS) einingar af 180 einingum 

samtals. Viðfangsefni ritgerðarinnar er innlit í starfsgrein fasteignaviðskipta þar sem 

horft er sérstaklega til starfsánægju fasteignasala og sölufulltrúa á Íslandi. Höfundur 

þakkar Svölu Guðmundsdóttur leiðbeinanda og lektors við Háskóla Íslands kærlega fyrir 

samstarfið og fyrir góðar leiðbeiningar við vinnslu ritgerðar. Að auki þakkar höfundur 

Auðbjörgu Friðgeirsdóttur og Þórarni Magna Friðgeirssyni fyrir prófarkalestur og góðar 

ábendingar. Að lokum vill höfundur þakka öllum þeim fasteignasölum og sölufulltrúum 

sem gáfu sér tíma að svara spurningakönnun sem tengdist viðfangsefni ritgerðar. 
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Útdráttur 

Vaxandi áhugi er á starfsánægju og aukin umhyggja hefur myndast um velferð og þarfir 

starfsmanna á síðastliðnum árum. Starfsánægja er talin hafa áhrif á árangur starfshópa  

á vinnustöðum. Því er nauðsynlegt fyrir stórar starfsgreinar líkt og starfsgrein 

fasteignaviðskipta að vita hvort að neikvæð eða jákvæð afstaða sé til starfsins. 

Ritgerð þessi fjallar um starfsánægju og er það markmið hennar að kanna hvort að 

almenn starfsánægja sé innan starfsgreinar fasteignaviðskipta, nánar tiltekið hjá 

löggiltum fasteignasölum og sölufulltrúum. Fyrri hluti ritgerðar tekur til fræðilegar 

umfjöllunar um starfsánægju auk þess sem komið er lítillega inn á hvatningu. Fjallað er 

um fjórar kenningar sem tengjast starfsánægju og farið er í umfjöllum um starfsgrein 

fasteignaviðskipta.  

Gerð var rannsókn sem unnin var með megindlegri rannsóknaraðferð. Megindlega 

rannsóknin fól í sér könnun sem lögð var fyrir starfandi fasteignasala og sölufulltrúa á 

Íslandi. Sett var fram rannsóknarspurningin: „Eru fasteignasalar og sölufulltrúar almennt 

ánægðir í sínu starfi?“.  

Í síðari hluta ritgerðar eru niðurstöðum rannsóknar gerð skil. Helstu niðurstöður 

rannsóknar sýndu fram á það að almennt er jákvæð starfsánægja innan starfsgreinar 

fasteignaviðskipta. Svör voru keyrð saman við bakgrunnsbreytuna um starfsheiti til að 

komast að því hvort að mikill munur væri á starfsánægju hjá löggiltum fasteignasölum 

miðað við hjá sölufulltrúum og reyndist svo ekki vera. Nauðsynlegt er að starfsánægja sé 

innan starfsgreinar fasteignaviðskipta þar sem mikil samskipti eru við viðskiptavini sem 

oft á tíðum eru að festa kaup á dýrum eignum sem skipta miklu máli bæði fjárhagslega 

og persónulega.  
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1  Inngangur 

Ritgerðin er BS- verkefni mitt við viðskiptafræðideild Háskóla Íslands og gildir hún til tólf 

eininga. Viðfangsefni ritgerðarinnar er að skoða starfsánægju innan starfsgreinar 

fasteignaviðskipta, nánar tiltekið starfsánægju hjá fasteignasölum og sölufulltrúum. Þar 

sem starfsánægja þessarar starfsgreinar hefur ekki verið skoðuð áður svo vitað sé til var 

tilvalið að rannsaka þetta viðfangsefni.  

Starfsánægja er fræðilegt hugtak sem hefur á síðastliðnum áratugum vakið mikla 

athygli hjá fræðimönnum. Meiri áhersla er lögð á þarfir starfsmanna og skiptir 

starfsánægja þar sköpum. Til þess að skipulagsheildir nái árangri er mikilvægt að hvetja 

starfsmenn í starfi sínu og útiloka þær aðstæður sem mynda óánægju. Starfið sjálft og 

starfsumhverfi hefur mikil áhrif á starfsánægju og þar sem vinnan er stór partur af lífi 

hvers einstaklings er mikilvægt að hann njóti sín og finni tilgang með starfi sínu. 

Ritgerðin skiptist í tvo hluta. Annars vegar í fræðilega umfjöllun um starfsánægju og 

hins vegar í rannsóknarhluta. Í fræðilega hlutanum er fjallað stuttlega um 

mannauðstjórnun og er umfjöllun um starfsánægju gerð góð skil ásamt því sem komið 

er lítillega inná hvatningu. Fjórar þekktar kenningar um starfsánægju verða kynntar 

ásamt því að litið er á helstu atriði sem tengjast starfsgrein fasteignaviðskipta.  

Rannsóknarhlutinn fjallar um rannsókn sem var framkvæmd var á starfandi 

fasteignasölum og sölufulltrúum á Íslandi til að komast að starfsánægju í starfsgrein 

fasteignaviðskipta. Markmiðið var að svara rannsóknarspurningunni: Eru fasteignasalar 

og sölufulltrúar almennt ánægðir í sínu starfi:  

Niðurstöður rannsóknar verða kynntar, ályktanir dregnar fram og umræðu komið af 

stað. Í lokin verður efni ritgerðar dregið saman í lokaorð. 
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1.1 Mannauðsstjórnun 

Á árum áður var talað um stjórnun starfsmannamála og yfirmaður starfsmannamála var 

titlaður starfsmannastjóri. Starfmannastjórinn var neðarlega í valdapýramídanum og 

gegndi hann ýmsum skyldum án þess að bera mikla ábyrgð. Stjórnun starfsmannamála 

hefur þróast yfir í mannauðsstjórnun með aukinni vitund fólks um mikilvægi 

starfsmannamála. Áður titlaður starfsmannastjóri kallast nú mannauðsstjóri og eru störf 

hans talin mikilvæg fyrir skipulagsheildina. Ljóst er að skipulögð vinna í tengslum við 

mannauðsstjórnun er undirstaða þess að skipulagsheildir nái árangri (Mondy, 2012). 

Mannauðsstjórnun (e. Human resource management) miðar að því að virkja  

einstaklinga í því skyni að ná markmiðum skipulagsheildar og er talið að flest allir 

stjórnendur nýti sér á einhverjum tímapunkti kosti mannauðsstjórnunar (Mondy, 2012).  

Mannauðsstjórnun er sú aðferðafræði sem almennt er notuð í starfsmannamálum og 

snýr hún að sambandi stjórnenda og starfsmanna. Tilgangurinn með mannauðsstjórnun 

er að ná árangri, sveigjanleika og aukinni framleiðni og er það meðal annars gert með 

skipulagningu á störfum starfsmanna. Mannauðstjórnun er talin ganga lengra en 

hefðbundin starfsmannastjórnun því hún gengur út á það að skapa skipulagsheildum 

samkeppnisforskot á markaði með því að viðhalda helstu auðlind skipulagsheildarinnar 

sem er mannauðurinn (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2003).  

Hugtakið þróun á vel við þegar talað er um sögu mannauðsstjórnunar, margar 

stjórnunarkenningar hafa þróast í gegnum tímann með tilkomu fræðimanna frá ýmsum 

stöðum í heiminum. Á árum áður var veraldarvefurinn ekki til staðar þar sem hægt var 

að sækja gífurlegt magn upplýsinga, áður lærðist stjórnun með því að prófa sig áfram og 

með upplýsingagjöf manna á milli. Nú er magn upplýsinga stundum talið það mikið að 

erfitt er að komast yfir allar þær kenningar sem til eru (Kreitner, 2009).   

 

 



 

11 

2 Starfsánægja 

Starfið sjálft gegnir gríðarmiklu hlutverki þegar kemur að starfsánægju eins og má ætla 

af merkingu orðsins starfsánægja. Það er margt sem hefur áhrif á starfið og skiptir 

meðal annars máli að það sé góður starfsandi og vel sé hlúð að starfsmönnum á 

vinnustað. Líðan starfsmanna hefur oft áhrif á afkomu stofnunar eða fyrirtækis og getur 

vansæld og óánægja starfsmanna birst í einföldum kvörtunum yfir vinnuaðstæðum þó 

svo að vandinn liggi oft dýpra. Hið daglega líf einstaklingsins er samsett úr mörgum 

þáttum og gegnir vinnan þar mjög stóru hlutverki. Starf okkar er talið vera hluti af 

sjálfsmynd okkar, það er ekki einungis til að afla tekna og því er mikilvægt fyrir 

einstaklinginn að vera í starfi sem hefur tilgang og veitir honum ánægju (Hólmfríður K. 

Gunnarsdóttir, 1994).  

2.1 Fræðilegur bakgrunnur að starfsánægju  

Segja má að með iðnbyltingunni hafi viðhorf manna til vinnu breyst þar sem störf 

breyttust úr því að vera ætluð litlum hópum og einstaklingum í að það vera 

færibandavinna í stærri verksmiðjum. Þörf var á betri skipulagningu í tengslum við 

þessar breytingar og komu þá viðhorf ýmissa fræðimanna í ljós, má þar nefna menn eins 

og Henri Fayol, Max Weber og Frederick Taylor (Miller, 2012).  Frederick Taylor eða faðir 

vísindalegrar nálgunar eins og hann er oft kallaður lagði aðal áherslu á að rannsaka og 

bæta framleiðslu í verksmiðjum. Taylor tók þess að auki eftir því að laun og aðrir þættir 

höfðu áhrif á starfsánægju starfsmanna og að framleiðni jókst þegar starfsmenn fengu 

hærra kaup (Kreitner, 2009). 

Manngildishreyfingin (e. The Human Relations Movement) fór af stað í kringum 1930 

og var markmið hennar að fá stjórnendur til að vera meðvitaðri um þarfir og tilfinningar 

starfsmanna sinna. Það sem einna helst leiddi til þess að stjórnendur fóru að líta á 

starfsmenn sína sem auðlind voru rannsóknir sem framkvæmdar voru á árunum 1924-

1933 sem kölluðust Hawthorne rannsóknirnar. Rannsóknirnar voru lagðar fram af Elton 

Mayo og leiddu þær í ljós að vinnuaðstæður skiptu minna máli en samskipti meðal 

samstarfsmanna, stjórnenda og almenn líðan fólks á vinnustað (Kreitner, 2009). Með 

Hawthorne rannsóknunum má segja að starfsánægja hafi fyrst fengið talsverða athygli 

en fram að þessum tíma höfðu stjórnendur lagt litla áherslu á þarfir starfsmanna sinna. Í 

kjölfar Hawthorne rannsóknanna fóru stjórnendur í auknu mæli að íhuga möguleikann á 
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því að skipulagsheildir myndu njóta góðs af ef lögð yrði áhersla á félagsleg samskipti 

meðal starfsmanna og á þarfir þeirra (Miller, 2012). Hawthorne rannsóknirnar gáfu 

fræðimönnum hugmyndir um að hamingjusamir starfsmenn myndu auka framleiðni 

fyrirtækis. Fyrri rannsóknir gáfu hvorki vísbendingar né hugmyndir um að samband væri 

á milli starfsánægju og frammistöðu en komandi kenningar áttu eftir að afsanna það 

(Saari og Judge, 2004).  

2.2 Hugtakið starfsánægja 

Fræðilega hugtakið starfsánægja hefur vakið mikla athygli til fjölda ára á sviði 

stjórnunar, félagslegrar sálfræði og fleiri fræðigreina og hefur hugtakið verið rannsakað 

af mörgum fræðimönnum. Þessir fræðimenn hafa skilgreint starfsánægju á ýmsan hátt í 

gegnum tíðina en formlegasta og líklegast elsta útskýringin á starfsánægju er frá árinu 

1931. Þar sýndu rannsóknir Fisher og Hanna fram á að starfsánægja tengdist engum 

sérstökum reglum heldur fremur hegðun fólks. Árið 1974 birtu Churchill og fleiri grein 

þar sem sýnt var fram á það að starfsánægja tengist starfinu sjálfu ásamt því að tengjast 

starfsumhverfinu og gáfu þeir upp fimm þætti sem þeir töldu einna helst tengjast 

jákvæðri starfsánægju. Þar er verið að vísa til yfirmanna, samstarfsmanna, tækifæra til 

stöðuhækkunar, umbunar og að lokum starfanna sjálfra (Zhu, 2013).  

Sú skilgreining á starfsánægju sem gengið verður út frá í þessari ritgerð er skilgreining 

Locke frá árinu 1976. Samkvæmt Locke (1976) er ánægja tilfinningalegt ástand og 

starfsánægja er skilgreind sem jákvætt eða ánægjulegt ástand sem myndast í tengslum 

við starf og starfsreynslu. Skilgreining Locke á vel við þegar það kemur að hugtakinu 

starfsánægju en það má þó ekki gleyma því að starfsánægja getur einnig haft í för með 

sér neikvætt viðhorf gagnvart starfi og starfsreynslu. Viðhorf starfsmanna er 

mismunandi eftir aðstæðum og hefur það áhrif á almenna hamingju fólks (Arney 

Einarsdóttir, 2007). Starfsmenn eru taldir til auðlinda fyrirtækis eða stofnunar og því ber 

að fylgjast með  líðan þeirra og talið er að ánægður starfsmaður leggi sig meira fram og 

það skilar sér í árangri og jákvæðum áhrifum (Guðbjörg Sigurðardóttir, 2008).  

2.3 Mæling á starfsánægju 

Þar sem starfsánægja hefur verið skilgreind sem tilfinningalegt ástand er oft erfitt að 

meta hana (Locke, 1976). Stór hluti stofnana og fyrirtækja um allan heim hafa tekið í 
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auknu mæli meira tillit til spurninga um starfsánægju í starfsmannakönnunum sínum. 

Þessi vaxandi áhugi á starfsánægju kemur meðal annars til af því að stjórnendur virðast 

sýna meiri áhuga á velferð starfsmanna sína nú en áður og er þess vegna nauðsynlegt 

fyrir þá að vita hvort að það sé óánægja eða ánægja innan fyrirtækis. Einnig er 

nauðsynlegt að starfsmenn séu ánægðir í starfi til að starfsemin gangi smurt fyrir sig og 

er árangur starfshóps oft talin birtast í tengslum við jákvæða starfsánægju. Ef 

starfsmenn eru óánægðir í starfi getur það haft áhrif á stofnanaheildina og vilja 

stjórnendur greiða sem fyrst úr neikvæðri afstöðu til að árangur náist (Ómar H. 

Kristmundsson, 1999).  

Þegar starfsánægja er athuguð hjá einstaklingum er aðallega horft á tvo þætti. 

Annars vegar er horft til einstakra eiginleika í starfinu svo sem samstarfsfólks, launa, 

vinnuumhverfis, samskipta, launatengdra þátta, starfsframa og fleira. Hins vegar er horft 

til starfsánægjunnar sjálfrar og er markmiðið með því að greina orsakir þegar 

starfsánægja er lítil, oft talað um starfsóánægju, og kanna hvaða áhrif hún hefur á 

skipulagsheildir (Ómar H. Kristmundsson, 1999). 

Ýmsar aðferðir eru notaðar til þess að mæla starfsánægju ásamt mælitækjum og þar 

hafa margir þættir áhrif líkt og starfsskilyrði, laun og kjaramál, yfirmenn og fleira 

(Guðbjörg Sigurðardóttir, 2008). Samkvæmt Saari og Judge (2004) er starfsánægja mæld 

með viðtölum, könnunum og rýnihópum en talið er best að nota skipulagðar 

starfsmannakannanir til að fá bestu útkomuna.  

2.4 Áhrifaþættir starfsánægju 

Helstu áhrifaþáttum starfsánægju er skipt upp í þrennt að mati Saari og Judge (2004). 

Þessir þrír þættir eru persónuleiki, menning og starfsumhverfi. Fyrsti áhrifaþátturinn 

persónuleikinn segir til um það hvernig persónuleiki og líðan fólks hefur áhrif á það 

hvernig fólk upplifir mismunandi aðstæður. Fólk upplifir hlutina á mismunandi hátt og 

sýnir tiltekin viðbrögð gegn því og þessi viðbrögð birtast síðan í viðhorfum sem hafa 

áhrif á ánægju (Arney Einarsdóttir, 2007). Skipulagsheildir geta ekki með beinum hætti 

breytt persónuleikum fólks en hægt er að hafa áhrif á líðan með því að para fólk saman 

við það starf sem hentar best þannig að lokum fái það tilfinningu fyrir starfsánægju 

(Saari og Judge, 2004).  
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Annar áhrifaþátturinn sem tiltekinn er sýnir fram á að uppruni fólks og menning 

hefur áhrif á starfsánægju (Saari og Judge, 2004). Samkvæmt Arneyju Einarsdóttur 

(2004) hafa verið framkvæmdar þó nokkrar rannsóknir sem sýna fram á mun á 

starfsánægju milli landa og menningasvæða. Hér á landi hafa rannsóknir um 

starfsánægju oftast verið gerðar á afmörkuðu sviði eða starfstétt og því hefur reynst 

erfitt að gera samanburð við önnur menningarsvæði. 

Þriðji og jafnframt síðasti áhrifaþátturinn sem er tiltekinn af Saari og Judge (2004) 

snýr að starfsumhverfi og starfinu sjálfu. Það hefur sýnt sig í hinum ýmsu rannsóknum 

að starfið sjálft og starfsumhverfi hefur einna helst áhrif á starfsánægju fólks. Þessi 

áhrifaþáttur hefur haft mest áhrif á undanförnum áratugum í stjórnunarfræðum og 

hefur verið lagt mikið upp úr ýmsum þáttum til að hvetja starfsmenn til að vinna 

sjálfstætt, bera ábyrgð í starfi og nýta hæfileika sína og fá endurgjöf frá starfinu sjálfu 

(Ásta Bjarnadóttir, 2000).  

Óánægja í starfi getur stafað af ýmsum þáttum líkt og hárri starfsmannaveltu 

fyrirtækis, persónulegum vandamálum, ófullnægjandi þjónustu stofnunar og svo mætti 

lengi telja. Það getur skapað vandamál hjá stofnanaheildinni ef neikvæð afstaða er til 

stjórnenda og mikil óánægja er innan hennar. Til þess að ná árangri er mikilvægt að 

starfsánægja náist og því þarf að útiloka þær aðstæður sem skapa óánægju. Þessar 

aðstæður geta meðal annars falist í slæmri vinnuaðstöðu, miklu vinnuálagi, löngum 

vinnutíma og lágum launum (Ómar H. Kristmundsson, 1999; Saari og Judge, 2004).  

2.5 Hvatning 

Hvatning tengist starfsánægju að því leyti að það er mikilvægt að hvetja starfsmenn og  

mæta þörfum þeirra svo jákvæð starfstengd hegðun myndist. Þess vegna eru 

stjórnendur sífellt að reyna skapa það vinnuumhverfi fyrir starfsmenn sína sem er til 

þess fallið að starfsánægja geti myndast svo sem ef starfsmaðurinn er hvattur áfram af 

stjórnendum (Guðbjörg Sigurðardóttir, 2008).  

Þrátt fyrir að yfirheiti rannsóknarinnar fjalli um starfsánægju eru hugtökin 

starfsánægja og hvatning svo nátengd að jafnframt verður fjallað um hvatninguna líka. 

Hugtakið hvatning snýst um það að fá einstaklinga til að reyna stöðugt að ná sínum 

markmiðum. Að vera sífellt að sækjast eftir einhverju ákveðnu gefur almennri hegðun 

fólks tilgang. Þeir hvatningarþættir sem fólk upplifir eru væntingar, markmið, þarfir og 
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ánægja. Það sem hefur áhrif á þessa þætti er meðal annars laun, krefjandi starf, umbun 

og þátttaka (Kreitner, 2009). Þegar hvatning snýr að starfi fólks, nánar tiltekið 

starfshvatning, er það aðalmarkmið stjórnenda að hvetja starfsmenn eftir bestu getu 

þannig að starfsánægja myndist (Wilson, 2010).   

Hvatning samanstendur af þremur þáttum:  

1. Stefnu (e. Direction): Hvað einstaklingar reyna að gera. 

2. Fyrirhöfn (e. Effort): Hvað leggja einstaklingar mikið á sig. 

3. Þrautseigju (e. Persistence): Í hve langan tíma leggja einstaklingar meira á sig 

(Armstrong, 2009). 

Hvatning snýr að því að fá einstaklinga til þess að miða að ákveðinni útkomu með því 

að fara réttu stefnuna. Stefnan þarf að vera einstaklingsbundin og hvatningin þarf að 

sýna fram á það að á enda stefnunar er umbunin eða nánar tiltekið útkoman. Það þarf 

fyrirhöfn og þrautseigju til að fullnægja öllum þörfum og löngunum sem miða að 

starfsánægju (Armstrong, 2009). 

2.5.1 Innri og ytri hvatning 

Hvatningu er skipt upp í innri (e. Intrinsic) og ytri (e. Extrinsic) hvatningu. Innri og ytri 

hvatning er mismunandi en með þeim er mögulegt að ná fram ákveðinni hegðun hjá 

einstaklingum (Lee, Cheung og Chen, 2005).  

Innri hvatning snýr að hegðun fólks og skapast oft af starfinu sjálfu. Hegðunin sjálf 

myndast af þeim tilfinningum sem skapast við ánægju, vellíðan og gleði. Starfið þarf að 

vera krefjandi, mikilvægt og áhugavert til þess að það skapi innri hvata. Það þarf einnig 

að bjóða upp á frelsi fyrir einstaklinga og tækifæri til framfara. Starfsmenn vilja vera 

sjálfstæðir og fá endurgjöf og skiptir það sköpum fyrir innri hvatningu (Armstrong, 2009; 

Lee, Cheung og Chen, 2005).  

Ytri hvatning snýr að því sem aðrir gera til að stuðla að hvatningu. Þættir sem snúa að 

ytri hvatningu eru meðal annars umbun sem felst í stöðuhækkun eða launahækkun. Ytri 

þættir hafa gífurleg áhrif en endast oft stutt, refsingar geta einnig verið form af ytri 

hvatningu (Armstrong, 2009). Samkvæmt Lee, Cheung og Chen (2005) er hegðun sem 
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myndast af ytri hvatningu drifin áfram af fríðindunum sem fylgja starfinu og gildum 

starfsins.  

2.6 Kenningar um starfsánægju og hvatningu 

Starfsánægja hefur verið mikið rannsökuð af fræðimönnum í ýmsum starfsgreinum og 

jafnhliða þeim rannsóknum hefur verið fjallað umtalsvert um starfshvatningu 

(DeSheilds, Kara og Kaynak, 2005; Guðbjörg Sigurðardóttir, 2008). Margar kenningar 

hafa verið settar fram um efnið. Þær kenningar sem verður einblínt á í þessari umfjöllun 

snúast um starfsánægju jafnt sem starfshvatningu. Í fyrsta lagi eru um að ræða 

þarfakenningu Maslow (e. Maslow‘s Hierarcy of Needs), í öðru lagi tveggjaþátta 

kenningu Herzberg (e. Herzberg‘s Two Factor Theory), í þriðja lagi væntingakenningu 

Vroom (e. Vroom‘s Expectancy theory) og að lokum kenningu Porter og Lawler um 

samband starfsánægju og frammistöðu (e. Porter and Lawler‘s Expectancy Model).  

2.6.1 Þarfakenning Maslow 

Abraham Maslow, einn virtasti sálfræðingur síns tíma, eyddi mörgum árum í að þróa 

kenningu sína um þarfir mannsins sem almenna kenningu um hvatningu (Miller, 2012).  

Árið 1943 setti hann fram kenningu sem sýndi fram á það að einstaklingar eru hvattir 

áfram af þörfum sem skiptast í fimm þrep. Hvert þrep sýnir ákveðnar þarfir og saman 

mynda þrepin pýramída sem sjá má á mynd 1. Á þessum tíma grunaði Maslow ekki að 

kenning hans myndi skipta sköpum og hafa eins mikil áhrif á þá sem sýna stjórnun áhuga 

og raun ber vitni. Þegar pýramídinn er skoðaður sést greinilega hver kjarninn er, að fólk 

hafi þarfir og þegar einni þörf er tiltölulega vel uppfyllt er markmiðið að uppfylla þá 

næstu. Maslow hélt því fram að grunnþarfir einstaklinga væru líkar og að nauðsynlegt 

væri að uppfylla grunnþarfirnar á undan hinum þrátt fyrir að einstaka þarfir geti verið 

uppfylltar innan pýramídans (Kreitner, 2009; Zalenski og Raspa, 2006).  

Fyrsta þrepið inniheldur líkamlegar grunnþarfir sem eru staðsettar á botni 

pýramídans og eru þær meðal annars þörfin fyrir vatn, svefn og mat. Engar aðrar þarfir 

skipta máli fyrr en grunnþarfirnar eru uppfylltar enda eru þær lífsnauðsynlegar. Þegar 

grunnþörfunum hefur verið fullnægt að mestu leyti er þörfin fyrir öryggi næsta þrepið. 

Þetta þrep felur í sér þarfir fyrir öryggi, stöðugleika, frelsi frá ringulreið og streitu ásamt 

verndartilfinningu. Þörfin sem myndast fyrir öryggi í vinnu er talin hafa mikil áhrif á 



 

17 

starfsánægju, því öruggari sem starfmaður er því ánægðari er hann í starfi (Kreitner, 

2009; Zalenski og Raspa, 2006). 

Þegar einstaklingur hefur fullnægt fyrstu tveim þrepunum í þarfapýdamídanum 

einblínir hann næst á þrepið sem snýr að ást og umhyggju (Zalenski og Raspa, 2006). 

Byggir þetta þrep á félagslegum þörfum einstaklinga og þörfum þeirra til að tilheyra 

hópi. Tilfinningin að tilheyra ákveðnum hópi gefur fólki þá staðfestingu að það skipti 

máli og er hægt að uppfylla þessa þörf með daglegum samskiptum, tilfinningum og 

hugsunum. Það gefur einstaklingum tilfinningu fyrir félagslegri aðild í lífinu (Urwiler og 

Frolick, 2008).  

Eftir að einstaklingur hefur fullnægt félagslegum þörfum sínum er einblínt á fjórða 

þrepið sem er þörfin fyrir sjálfsáliti og virðingu. Þetta þrep er uppfyllt með félagslegri 

viðurkenningu og leikni á umhverfið í kringum einstaklinginn (Zalenski og Raspa, 2006). 

Ef ná á árangri í skipulagsheildum er nauðsynlegt fyrir þá einstaklinga sem starfa í þeirri 

skipulagsheild að uppfylla fjórða þrepið, það er að segja finna fyrir viðurkenningu og 

hafa gott sjálfsálit (Kreitner, 2009). Efsta og síðasta þrepið snýst um sjálfsþroska og 

kemur næst á eftir því að þörf fyrir virðingu og sjálfsálit hefur verið fullnægt. Hér ná 

einstaklingar hátindi og öllum bestu eiginleikum sjálfs síns eða hvað einstaklingar halda 

að þeir geti áorkað í lífinu (Urwiler og Frolick, 2008). 

 

Mynd 1: Þarfapýramídi Maslow (Kreitner, 2009, bls.336). 
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Það eru eflaust margir sem uppfylla aldrei efstu þrep þarfapýramídans og er stundum 

talað um að fólk í láglaunastörfum miði aðeins við að ná fyrstu tveimur þrepunum. Þetta 

gefur stjórnendum aukinn kraft til þess að breyta stjórnunarhætti sínum og einblína 

meira á sjálfstæði í starfi og persónulegan vöxt einstaklinga. Með því að ýta undir 

sjálfstæði er hægt að breyta hugsunarhætti fólks og fá það til að stefna hærra (Wilson, 

2010).  

Margir sérfræðingar og gagnrýnendur hafa haldið því fram að kenning Maslow eigi 

ekki við þegar hún er miðuð við líf einstaklinga og að þrepin fimm eigi að vera færri eða 

fleiri en Maslow heldur fram. Maslow sjálfur sagði árið 1962 að kenning hans hefði 

aldrei verið prófuð, gagnrýnd eða greind almennilega, hún hefði einfaldlega verið notuð 

strax án þess að gerðar yrðu breytingar á henni. Þrátt fyrir gagnrýni hefur kenningin 

staðið fyrir sínu og þá einna helst til að sýna stjórnendum fram á það að einstaklingar 

eru ekki endilega hvattir í starfi sínu þó að eitt eða fleiri þrep í þarfapýramídanum sé 

uppfyllt því það myndast sífellt fleiri þarfir. Skilvirkir stjórnendur sjá til þess að 

starfsmenn fái tækifæri til þess að uppfylla flest þrepin í pýramídanum með krefjandi 

störfum sem skipta máli fyrir einstaklinga því þau störf hafa sýnt fram á bestu getuna til 

þess að uppfylla viðurkenningaþörfina. Þegar viðurkenningarþörfinni hefur verið 

uppfyllt eru allir möguleikar opnir fyrir betri frammistöðu í starfi og hvatningu (Kreitner, 

2009; Wilson, 2010).  

2.6.2 Tveggja -þátta kenning Herzberg  

Árið 1959 setti Frederick Herzberg fram eina af fyrstu kenningunum um starfsánægju. 

Var hún kölluð tveggja þátta kenningin og fól í sér að starfsmenn hafi hvata til að vinna 

betur ef þeir eru ánægðir og að óánægðir starfsmenn hafi engan hvata (Kreitner, 2009). 

Flokkaði hann starfsmenn eftir því hversu ánægðir þeir væru en þrátt fyrir það taldi 

hann mikilvægt að gera grein fyrir því að starfsánægja og starfsóánægja væru ekki tveir 

andstæðir pólar heldur væri óánægt starfsfólk skilgreint með enga ánægju og öfugt 

(DeSheilds, Kara og Kaynak, 2005).  

Herzberg framkvæmdi rannsókn sína á um það bil tvöhundruð verkfræðingum og 

endurskoðendum og bjó hann til lista með þeim þáttum sem hann taldi leiða til ánægju 

annars vegar og hins vegar þeim þáttum sem hann taldi leiða til óánægju. Það má sjá 

yfirlit yfir þessa þætti á mynd 2. Starfsmennirnir voru beðnir um að lýsa vinnuaðstæðum 
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sínum og nefna það hvaða þættir leiddu til ánægju í starfi og hvaða þættir leiddu til 

óánægju. Einnig áttu þeir að tiltaka hve lengi þessar tilfinningar stæðu yfir. Niðurstöður 

sýndu ákveðin mynstur bæði við útlistanir á góðum og slæmum áhrifum. Það sem hafði 

góð áhrif í starfi reyndist vera innihald starfsins og flokkaði Herzberg það sem innri 

hvatningarþátt (e. Motivator factors). Aðrir hvatningarþættir voru meðal annars afrek, 

ábyrgð, framfarir og starfið sjálft. Þessir þættir voru tengdir við samhengi starfsins 

(Armstrong, 2009; Kreitner, 2009; Wilson, 2010).  

Þeir þættir sem Herzberg taldi standa í mótsögn við hvatningarþættina eru kallaðir 

ytri viðhaldsþættir (e. Hygiene factors) og samanstanda þeir af stjórnuninni, yfirsýn, 

starfsaðstæðum, launum, öryggi, stefnu stjórnar, samskiptum við samstarfsmenn, 

eftirliti og stöðu innan fyrirtækis. Þessir þættir voru aðalorsök þess að þátttakendur 

greindu frá slæmum áhrifum í starfi og leiddi til starfsóánægju (Wilson, 2010). 

Óánægjuþættir 

(Þættir oftast nefndir meðal óánægðra 

starfsmanna) 

Ánægjuþættir 

(Þættir oftast nefndir meðal ánægðra 

starfsmanna) 

 
 Stjórn og stefna fyrirtækis 
 Eftirlit 

 Samskipti við yfirmenn 

 Aðstæður við vinnu 

 Laun 

 Samskipti við samstarfsmenn 

 Einkalíf 

 Samskipti við undirmenn 

 Staða 

 Öryggi 

 

 Árangur í starfi 

 Viðurkenning 

 Starfið sjálft 

 Ábyrgð 

 Þróun í starfi 

 Vöxtur í starfi 

Mynd 2: Tveggja þátta kenning Herzberg (Kreitner, 2009, bls. 338). 

Herzberg hvatti stjórnendur til að hugsa um það hvað það væri sem í raun hvetti 

starfsmenn í starfi sínu og með því að segja að ánægja væri ekki andstæða við óánægju 

fékk hann stjórnendur til að hugsa þetta gaumgæfilega. Með því að hvetja starfsmenn 

með þáttum líkt og launum og vinnuaðstæðum væri talið að starfsmaðurinn sé aldrei 

full hvattur því starfið væri hugsanlega ekki nógu krefjandi. Við slíkar aðstæður taldi 

Herzberg starfsmenn vera fasta á núllpunkti. Til þess að ýta undir starfsánægju þyrfti 

starfið að vera innihaldsríkt, áhugavert og krefjandi. Að mati Herzberg eru laun ekki 
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nógu gott tæki til hvatningar, það getur einungis dregið úr starfsóánægju (Kreitner, 

2009).  

Tveggja þátta kenning Herzberg hefur hlotið gagnrýni frá ýmsum fræðimönnum og 

þá einna helst vegna þess að sambandið milli ánægju og frammistöðu var ekki mælt 

samhliða öðrum rannsóknum. Að auki hafi verið tekið fram að engar vísbendingar væru 

til þess að ánægðir starfsmenn ykju framleiðni þar sem lítil úrtök voru notuð við 

rannsóknirnar. Tveggja þátta kenning Herzberg hefur haldið áfram að dafna í gegnum 

árin þrátt fyrir gagnrýni og er það talið vera vegna þess hversu einfalt er að skilja hana 

og að hún er byggð á sönnum atburðum. Herzberg vakti athygli á innri þáttum 

hvatningar og hvatti fólk til að skilja að starfið sjálft skiptir sköpum í tengslum við 

starfsánægju (Armstrong, 2009).  

2.6.3 Væntingakenning Vroom 

Bókin Vinna og Hvatning (e. Work and Motivation) kom fyrst út árið 1964 eftir Victor H. 

Vroom og er væntingakenningin byggð að mestu leyti á þessari bók (Kreitner, 2009). 

Kenningin fjallar um það að einstaklingar hegða sér á ákveðinn máta með tilliti til 

væntinga til bjartrar útkomu. Sem dæmi má nefna að einstaklingur stofnar til rekstar í 

von um fjárhagslegan ábata og hann sýnir þessum ábata mikinn áhuga og leggur sig 

fram til að ná honum (Renko, Kroeck og Bullough, 2012). Kenningar Maslow og Herzberg 

urðu fyrir töluverðri gagnrýni eins og áður hefur komið fram en Vroom lagði aðaláherslu 

á allt annað en Maslow og Herzberg gerðu, hann lagði ekki einungis áherslu á þarfir 

starfsmanna heldur einnig útkomu. Hann hélt því fram að aðgerðir einstaklinga væru 

drifnar áfram af væntingum um jákvæðar afleiðingar og sagði hann að einstaklingar 

væru líklegastir til að velja þann möguleika sem gæfi mestu hvatninguna og sýndi fram á 

bestu útkomuna. Starfsmenn væru líklegri til að leggja sig minna fram ef þeir vissu að 

útkoman yrði þeim ekki til hagsbóta. Væntingarnar tengjast oft launahækkunum og 

bónusum (Kreitner, 2009; Renko o.fl., 2012).  

Væntingakenning er talin byggja á þremur þáttum eins og sjá má á mynd 3. Þessir 

þrír þættir samanstanda af væntingum um mögulegan árangur, væntingum um sérstaka 

umbun og líkurnar á að hljóta umbunina ef árangur næst.  
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Mynd 3: Einfalt væntingalíkan (Kreitner, 2009, bls.340). 

Auðvitað er misjafnt eftir hverjum og einum hvaða umbun þeir sækjast eftir og eru 

væntingar í tengslum við störf bundin persónulegri reynslu. Mynd 3 sýnir þá leið sem 

starfsmenn kunna fara við væntingalíkanið og sýnir fram á það að starfsmenn vilja leggja 

meira á sig ef líkur á umbun eru miklar. Stjórnendur geta haft áhrif á þessar væntingar 

með því að setja fram markmið sem stuðlað geta að því að starfsfólk sjái ástæðu til þess 

að standa sig betur (Kreitner, 2009).  

2.6.4 Kenning Porter og Lawler um samband starfsánægju og frammistöðu 

Árið 1968 gáfu Lyman W. Porter og Edward E. Lawler út kenningu um samband 

starfsánægju og frammistöðu. Þeir tóku mið af væntingakenningu Vroom og þróuðu 

hana enn frekar (Armstrong, 2009).  

Kenning Porter og Lawler gaf í skyn að hvatning væri líkleg þegar beint samband væri 

á milli frammistöðu og útkomu sem myndast þegar öllum þörfum er fullnægt. Oft væri 

talað um að ytri hvatning gildi aðeins þegar sambandið milli umbununar og frammistöðu 

væri skýrt. Innri hvatning sem tengist starfinu sjálfu teldist oft vega meira þar sem slík 

hvatning myndast vegna eigin frammistöðu einstaklinga og þeir geta stjórnað þeirri 

hvatningu sjálfir (Armstrong, 2009). Kenningin sýndi fram á það að starfsánægja 

myndast þegar bætt frammistaða verður hjá einstaklingum. Er þetta í ákveðinni 

mótsögn við tveggja þátta kenningu Herzberg þar sem hann hélt því fram að 

starfsánægja leiddi til bættrar frammistöðu (Kesselman, Hagen og Wherry, 1974).  
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Porter og Lawler settu fram módel með kenningu sinni sem lýsti sambandi 

starfsánægju og frammistöðu ítarlega og má sjá módelið á mynd 4. Módelinu var skipt 

upp í níu mismunandi stig og höfðu öll stigin áhrif á starfsánægjuna sem myndaðist í 

lokin. Hér verður stigunum lýst nánar:  

Fyrsta stigið snýr að virði umbunar sem er sú útkoma sem starfsmenn sækjast eftir. 

Útkoman er mismunandi eftir einstaklingum og fer virðið eftir hve æskileg og verðmæt 

umbunin er. Annað stigið snýst um það að fyrirhöfnin veltur á væntanlegri útkomu. 

Hvað er fólk viljugt til að leggja mikið á sig til þess að fá ákveðna útkomu, veltur allt á 

fyrirhöfninni sem er lögð í frammistöðuna og frammistöðuna sem er lögð fram til þess 

að fá útkomu sem miðast oft við fjárhagslega umbun. Þriðja stigið fjallar um fyrirhöfn. Ef 

útkoman er mikils virði fyrir einstaklinginn þá leggur hann meiri orku í verkið. Fjórða 

stigið fjallar um hæfni og eiginleika nánar tiltekið hvað einkennir einstaklinginn til lengri 

tíma litið og hvaða hæfni hefur hann fram að bera. Fimmta stigið snýst um viðhorf 

einstaklinga til hlutverks. Hvað finnst einstaklingum nauðsynlegt að leggja fram starfi 

sínu til að ná góðri frammistöðu, hvaða hlutverk tileinka þeir sér til að ná að lokum fram 

starfsánægju. Sjötta stigið snýr að frammistöðu og fjallar um að þau afrek sem 

einstaklingar ná og samanstanda oft af starfinu sjálfu (Miner,2007).  

Sjöunda stigið snýst um umbun og skiptist í innri og ytri umbun. Það snýr að þeirri 

æskilegu stöðu sem einstaklingar vilja ná gagnvart umbun og myndast annaðhvort frá 

Mynd 4: Módel af kenningu Porter og Lawler (Koontz og Weihrich, 2007, bls.294). 
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gjörðum annarra og athöfnum. Ytri umbun líkist viðhaldsþætti Herzberg eins og t.d 

starfsaðstæður, eftirlit og öryggi. Innri umbun snýr að upplifun starfsmanns og þeirri 

viðurkenningu sem hann sækist eftir. Áttunda stigið fjallar um sanngjarna og æskilega 

umbun eða nánar tiltekið hve mikla umbun starfsmenn sækjast eftir og telja sanngjarnt 

fyrir frammistöðu sína. Síðast en ekki síst er lokastigið en það snýr að starfsánægju og 

myndast ef umbun hefur fullnægt þörfum starfsmanna sem leiðir þá til starfsánægju. Ef 

umbun er ekki til samræmis við væntingar eða þarfir starfsmanna leiðir það oft til 

óánægju (Miner, 2007). 

Módel Porter og Lawler virkar flóknara en margar aðrar kenningar um hvatningu og 

starfsánægju en það er skilvirkara og sýnir stjórnendum hvernig best er að virkja 

starfsmennina svo að þeir verði ánægðir í starfi. Ef starfsmenn eru ánægðir nýtur 

skipulagsheildin góðs af og framleiðni verður meiri eins og sýnt var fram á í rannsókn 

Herzberg um tveggja þátta kenninguna (Koontz og Weihrich, 2007).  
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3 Um starfsgrein fasteignaviðskipta 

Fasteignasalar og sölufulltrúar á Íslandi hafa verið starfandi í um eina öld. Einar 

Benediktsson, betur þekktur sem skáld og athafnamaður, er talinn hafa sett á stofn 

fyrstu fasteignasöluna hér á landi. Í grein í Morgunblaðinu frá árinu 1998 er því haldið 

fram að fasteignir séu stór hluti af þjóðarauðnum og skiptir því starfsgrein 

fasteignaviðskipta miklu máli. Þeir sem eiga hlut að máli og standa í fasteignaviðskiptum 

treysta á þá sem starfa í starfsgreininni þar sem kaupin eða salan varðar oft aleigu þeirra 

(Óskar Guðmundsson, 2002; Morgunblaðið, 1998).  

Lög um fasteignasölu voru á árum áður mjög óljós þrátt fyrir tilraunir stjórnvalda til 

að koma stjórn á viðskiptin. Fyrstu lögin um fasteignasölu voru sett árið 1938 og voru 

þau í gildi í langan tíma þar sem fasteignasala tók ekki miklum breytingum á þeim tíma. 

Það var ekki fyrr en fasteignasalar sjálfir tóku sig til og stofnuðu félagasamtök að ró tók 

að myndast innan samfélagsins og gagnrýni gagnvart viðskiptaháttum í tengslum við 

fasteignasölu minnkaði. Eftir stofnun félagsins sem ber heitið Félag fasteignasala jókst 

þjónusta við viðskiptavini, menntunarkröfur urðu meiri og gæðin margfölduðust. 

Fasteignasalar settu sér sjálfir siðareglur og lög voru sett um starfshætti fasteignasala. 

Þar sem leyfi til fasteignasölu er ekki bundin fyrirtækjum heldur einstaklingum er enn 

ríkari nauðsyn á því að að viðhalda lögum og siðareglum á þessu sviði (Óskar 

Guðmundsson, 2002). 

3.1 Um fasteignasala og sölufulltrúa 

Samkvæmt Félagi fasteignasala er fasteignasali skilgreindur sem sá aðili sem hefur 

öðlast löggildingu og er með tilskilin réttindi til að starfa sem slíkur. Það er margt sem 

fasteignasalar þurfa að huga að í starfi sínu og um fasteignasölu gilda lög nr.99 frá 2004. 

Mikið hefur borið á því að fólk ruglist á fasteignasala, löggiltum fasteignasala og 

sölufulltrúa en það er lögbrot að kalla sig fasteignasala án þess hafa lokið námi sem 

slíkur (Félag fasteignasala, e.d.-a). Samkvæmt lögunum gildir „Þeim einum er heimilt að 

hafa milligöngu um kaup, sölu eða skipti á fasteignum eða skráningarskyldum skipum 

fyrir aðra sem hafa til þess löggildingu“ (Lög um sölu fasteigna, fyrirtækja og skipa 
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nr.99/2004, 1.gr.). Fasteignasalar þurfa að hafa lögheimili hér á landi, vera lögráða og 

mega ekki hafa orðið gjaldþrota. Þeir þurfa að standast próf og leggja fram tryggingu og 

eru framangreind skilyrði forsenda þess að fasteignasalar geti fengið löggildingu (Lög um 

sölu fasteigna, fyrirtækja og skipa nr.99/2004, 2.gr.). 

Eins og áður hefur komið fram er fasteignasali sá sem hefur tilskilin réttindi til þess að 

starfa sem slíkur. Samt sem áður hefur mikið borið á því að starfsmenn innan 

stéttarinnar séu ófaglærðir og hefur borið mikið á fjölgun almennra starfsmanna sem 

starfa undir löggiltum fasteignasölum (Þórarinn Magni Friðgeirsson, 2006). Kallast þessir 

starfsmenn sölufulltrúar eða sölumenn og þurfa þeir enga menntun til að starfa sem 

slíkir. Löggiltir fasteignasalar þurfa hins vegar að stunda tveggja ára löggildingarnám auk 

þess að hafa starfsreynslu á fasteignasölu í tólf mánuði til að fá starfsréttindi sín. Einnig 

er skylda að löggiltir fasteignasalar tryggi sig fyrir hugsanlegum tjónum gagnvart 

viðskiptavinum sínum og er það sett fram í lögum um fasteignasala. Gild 

ábyrgðartrygging þarf að vera til staðar vegna fjártjóns við gáleysi hjá fasteignasalanum 

eða starfsmönnum sem starfa undir löggiltum fasteignasölum veldur viðskiptamönnum 

tjóni (Þórarinn Magni Friðgeirsson, 2006; Einar G. Harðarson, 2014; Lög um sölu 

fasteigna, fyrirtækja og skipa nr.99/2004, 5.gr.).  

Starf fasteignasala snýr meðal annars að sölu fasteigna og gerð verðmats fyrir 

einstaklinga, fjármálastofnanir, sveitarfélög og banka. Þá þarf fasteignasali að sýna 

kunnáttu við gerð söluyfirlits, kaupsamnings- og kauptilboðsgerð, við lánaflutninga og 

svo mætti lengi telja (Sverrir Kristinsson, 2014). Samkvæmt Óskari Guðmundssyni (2002) 

þurfa fasteignasalar að geta greint hvern kaupanda fyrir sig, því engir kaupendur eru 

eins og hver og einn hefur sitt séreinkenni. Góður fasteignasali þarf því að vera víðsýnn 

og umburðarlyndur.  
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Mynd 5: Fjöldi starfandi við fasteignaviðskipti og ýmsa þjónustu (Hagstofa Íslands, 2014). 

Áhugavert er að sjá aukningu hjá fjölda starfandi við fasteignaviðskipti og ýmsa 

þjónustu. Á mynd 5 má sjá aukninguna í tölum frá Hagstofu Íslands. Þegar fyrstu tölur 

voru teknar árið 1991 var fjöldinn alls 8.200 og þar af voru 5.400 karlar. Aukning hefur 

verið jafnt og þétt í gegnum árin með karlmenn ávallt í meirihluta. Konur eru þó að 

sækja í sig veðrið og hafa minnkað muninn. Síðustu tölur sem teknar voru árið 2012 

sýna í heildina fjöldann 17.400, þar af 7.100 konur eða um 41%. Taka ber þó til greina að 

þessar tölur sýna alla þá sem starfa við fasteignaviðskipti og við ýmsa þjónustu 

(Hagstofa, 2014). Engar tölur eru til um fjölda starfandi við fasteignaviðskipti á Íslandi 

fyrir utan skrá sem sýnir fjölda löggiltra fasteignasala. Þá vantar alla þá sem starfa sem 

sölufulltrúar. Skráðir löggiltir fasteignasalar á Íslandi samkvæmt lista sem gefin er út af 

sýslumanni eru 249 talsins (Sýslumenn, 2014). Þegar höfundur ritgerðar leitaði 

upplýsinga um það hve margir starfa sem löggiltir fasteignasalar eða sölufulltrúar 

samkvæmt heimasíðum fasteignasala á Íslandi í mars 2014 kom í ljós að um 400 manns 

eru skráðir sem löggiltir fasteignasalar eða sölufulltrúar.  

3.2 Félag fasteignasala 

Félag fasteignasala var fyrst stofnað í október 1955 en var þó með takmarkaða starfsemi 

allt þar til ársins 1980 þegar Félag fasteignasölufyrirtækja var stofnað. Aðal tilgangur 
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þess félags var að ýta undir fræðslu meðal félagsmanna og stuðla að auknum 

samskiptum. Félag þetta byggðist einungis á aðild fyrirtækja en ekki einstaklinga. Það 

var svo árið 1983 sem Félag fasteignasala var stofnað og er það félag enn starfrækt í 

dag. Tilgangur félagsins er að samræma starfshætti með tryggum viðskiptaháttum og 

ber þá helst að nefna aukin samskipti milli félaga, aukið upplýsingaflæði til fjölmiðla og 

almennings ásamt því að standa vörð um réttindi og hagsmuni félagsmanna. Aðal 

markmið félagsins er að tryggja meira öryggi þeirra sem eiga í hverskonar 

fasteignaviðskiptum. Þegar félagið var stofnað vildu margir að það yrði opið öllu 

starfsfólki fasteignasölufyrirtækja en aðrir vildu aðeins að löggiltir fasteignasalar ættu 

rétt á að ganga í félagið. Niðurstaðan var sú að félagið er aðeins opið fyrir löggiltra 

fasteignasala (Óskar Guðmundsson, 2002). Félagafjöldi hefur verið misjafn frá stofnun 

félagsins en árið 2004 var það gert að skyldu fyrir alla fasteignasala að ganga í félagið 

(Félag Fasteignsala, e.d.-b).  

3.3 Aðrar rannsóknir  

Starfsánægja innan starfsgreinar fasteignaviðskipta hefur ekki verið rannsökuð áður svo 

vitað sé til og eru því engar fyrri rannsóknir til að bera saman við þessa. Aðrar 

rannsóknir um starfsánægju hafa þó verið framkvæmdar hér á landi og sem dæmi má 

nefna að starfsánægja hjá ríkisstarfsmönnum samkvæmt rannsókn Ómars H. 

Kristmundssonar (1999) reyndist nema um 78%. Sama rannsókn var síðan endurtekin 

árið 2006 og reyndust niðurstöður svipaðar. Starfsánægja og starfsöryggi meðal rafvirkja 

á Íslandi var rannsakað í meistararitgerð Ásdísar Hannesdóttur (2011) og var sú ályktun 

dregin að rafvirkjar á Íslandi væru ánægðir í starfi sínu. Ásta Bjarnadóttir (2000) komst 

að þeirri niðurstöðu að um 70% svarenda, úr rannsókn um starfsánægju ungra 

Íslendinga væru ánægðir með starf sitt.  

Erfitt er að bera niðurstöður þessarar rannsóknar við erlendar rannsóknir um 

starfsánægju fasteignasala og sölufulltrúa þar sem fasteignasölu er mjög mismunandi 

háttað eftir löndum. Áhugavert er þó að sjá að starf fasteignasalans (e. Real estate 

agent) er talið vera það starf sem veitir mesta ánægju í Bandaríkjunum samkvæmt 

rannsókn sem framkvæmd var þar í landi (Smith, 2013). Taka ber þó til greina að starf 

fasteignasalans vestanhafs er töluvert ólíkt starfsháttum hér á landi. 
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4 Rannsóknin 

4.1 Skilgreining á viðfangsefninu 

Markmið rannsóknarinnar er að kanna starfsánægju þeirra er starfa við 

fasteignaviðskipti á Íslandi. Tilgangur þessarar rannsóknar er að skoða hvort að 

fasteignasalar og sölufulltrúar séu yfir höfuð ánægðir í starfi sínu.  

Rannsóknarspurningin sem miðað er við í þessari rannsókn er: 

Eru fasteignasalar og sölufulltrúar almennt ánægðir í sínu starfi? 

Til þess að fá sem flest svör var ákveðið að notast við megindlega rannsóknaraðferð og 

útbúa spurningalista til að senda á þátttakendur. Hér verður nánar greint frá 

þátttakendum, gerð spurningalistans, framkvæmd, hvaða takmarkanir komu í ljós við 

gerð rannsóknar og að lokum verða niðurstöður rannsóknarinnar skoðaðar.  

4.2 Þátttakendur 

Þýði rannsóknarinnar eru starfandi fasteignasalar og 

sölufulltrúar á Íslandi í mars 2014. Um var að ræða 

vefkönnun og var spurningalistinn sendur út á alla þá 

sem voru með skráð netföng samkvæmt heimasíðum 

fasteignasala og féllu undir viðmið rannsóknar. Eftir 

að hafa sent listann út og fengið til baka tilkynningar 

um villuskilaboð og að aðili væri hættur eða í 

fæðingarorlofi stóðu eftir 386 einstaklingar sem 

fengu könnunina senda. Af 

framangreindum 386 einstaklingum 

voru 132 sem svöruðu eða rétt um 

35% svarhlutfall. Þar af svöruðu 29 

konur könnuninni og 103 karlar eins 

og sjá má á mynd 6. Spurt var um 

aldur þátttakenda og dreifðist 

aldurinn frekar jafnt. Flestir sem 

Mynd 7: Kyn þátttakenda 

Mynd 6: Aldur þátttakenda 
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svöruðu voru á aldrinum 45- 55 ára og fæstir 24 ára eða yngri eins og sjá má á mynd 7.  

Flestir þátttakendur reyndust hafa starfað í 11 ár eða meira við fasteignasölu og 

fæstir í 4-5 ár eins og sjá má á mynd 8. Mjög jöfn skipting var á milli löggiltra 

fasteignasala og sölufulltrúa sem luku könnuninni eða 51% löggiltir fasteignasalar og 

49% sölufulltrúar af 132 þátttakendum. 36% þátttakenda starfa sem launþegar hjá sínu 

fyrirtæki og 64% þátttakenda starfa sem verktakar.  

  

4.3 Spurningalistinn 

Tekið var mið af útgáfu spurningalista Paul E. Spector um starfsánægju (e. Job 

Satisfaction Survey). Sá spurningalisti er heldur langur og inniheldur margar spurningar 

og var því ákveðið að velja aðeins tólf spurningar af þrjátíu og sex af listanum. Síðan var 

bætt við þremur spurningum sem tengdust efni ritgerðarinnar frekar auk spurninga til 

að nota við úrvinnslu. Spurningarnar sem voru notaðar við úrvinnslu könnunarinnar 

voru fimm talsins og innihéldu upplýsingar um kyn, aldur, starfsaldur, starfsheiti og 

hvort að einstaklingur starfaði sem launþegi eða verktaki. Samtals voru spurningarnar 

20 talsins og lögð var áhersla á að þær endurspegluðu sem best viðfangsefnið, 

starfsánægju, og sjá má spurningalistann í viðauka. 

Notast var við Likert kvarða á skalanum einn til fimm þar sem fólk var beðið um að 

merkja við hversu ósammála eða sammála það var ákveðnum fullyrðingum. Likert 

kvarðar eru mikið notaðir í rannsóknum og samkvæmt Laerhoven, van der Zaag-Loonen 

og Derkx (2004) er það vegna hversu auðvelt er er fyrir þátttakendur að skilja kannanir 

sem lagðar eru fyrir þá á þessu formi og að auki vegna þess hve auðvelt er fyrir 

rannsakendur að vinna úr svörum byggðum á Likert kvarðanum. 

Mynd 8: Starfsaldur þátttakenda 
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Til þess að staðreyna það hvort að spurningalistinn væri skýr og skiljanlegur fyrir 

þátttakendur voru fimm aðilar beðnir um að svara listanum áður en hann var lagður 

fyrir aðra fasteignasala og sölufulltrúa. Voru þessir aðilar beðnir um að gagnrýna 

spurningalistann í heild sinni og koma með endurgjöf. Þó nokkrar ábendingar bárust og 

voru þær lagfærðar um leið. Má þar nefna orðalag á spurningum, frekari útskýringar á 

hvernig ætti að svara á skalanum 1-5 og stafsetningarvillur. Í ljós kom að það tók ca. 3-5 

mínútur að svara könnuninni.  

4.4 Framkvæmd 

Þar sem höfundur vildi rannsaka starfsgreinina í heild sinni og miða ekki einungis við 

starfsánægju löggiltra fasteignasala var ákveðið að notast ekki við hjálp Félags 

fasteignasala og fá þá til að senda spurningalistann út til félagsmanna. Hjá Félagi 

fasteignasala eru einungis skráðir fasteignasalar sem lokið hafa tilskyldu prófi og þá 

vantar alla í starfsgreininni sem starfa sem sölufulltrúar. Netföng fasteignasala og 

sölufulltrúa voru fengin af heimasíðum fasteignasala og listi með öllum heimasíðum hjá 

fasteignasölum landsins var tekinn af heimasíðu Morgunblaðsins. Spurningalistinn var 

búinn til og settur upp í Microsoft Office Word 2010 og þegar búið var að yfirfara hann 

og laga eftir ábendingar sem bárust var útbúin rafræn spurningakönnun með 

heimasíðunni Google Drive. Heimasíðan bíður upp á ýmsa valmöguleika í tengslum við 

gerð spurningalista. Því næst var sendur póstur á alla fasteignasala og sölufulltrúa eftir 

listanum sem höfundur hafði áður útbúið. Meðfylgjandi í póstinum var tengill á 

könnunina þar sem þátttakendur gátu farið inn og svarað könnuninni. Spurningalistinn 

var þannig úr garði gerður að höfundur fékk ekki nöfn þátttakenda í hendurnar við 

greiningu á úrlausnum. Eftir að gagnaöflun lauk voru svör þátttakenda færð yfir í 

Microsoft Office Excel 2010 þar sem unnið var að úrvinnslu. Þegar niðurstöður voru 

ljósar voru ýmis gröf og kökurit útbúin. 

4.5 Takmarkanir 

Notast var við megindlega rannsóknaraðferð til að reyna fá sem flesta til að taka þátt í 

rannsókninni. Þegar sendar eru út vefkannanir gefst fólki tækifæri til að svara þegar það 

hefur tíma til þess en hinsvegar er ekki hægt að ábyrgjast það að allir svari. Kosturinn við 

að nota megindlega aðferð er það að gagnasöfnun tekur minni tíma heldur en að taka 
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viðtöl með eigindlegri rannsóknaraðferð. Hinsvegar er hægt að fá meiri innsýn í 

viðfangsefnið með eigindlegum rannsóknaraðferðum líkt og viðtölum.  



 

32 

5 Niðurstöður  

Hér verður komið inná helstu niðurstöður rannsóknarinnar. Farið verður í gegnum  

hverja spurningu fyrir sig af spurningalistanum þar sem lýsandi tölfræði verður notuð til 

að skilgreina betur niðurstöðurnar. Ákveðið var að keyra helstu niðurstöður spurninga 

við bakgrunnsspurninguna um starfsheiti þar sem áhugavert er að komast að því hvort 

að munur sé á svörum hjá löggiltum fasteignasölum og sölufulltrúum. 

Þar sem fjöldi svarenda skiptist nokkuð jafnt (51% á móti 49%) á milli löggiltra 

fasteignasala og sölufulltrúa eru töflur sýndar í fjöldatölum enda frávik innan 

skekkjumarka. Í texta eru sýndar tölur og hlutföll til að fá sem nákvæmasta niðurstöðu. 

 

Spurning 1: Í heildina litið er ég ánægð/ur með mitt starf 

 

Samkvæmt niðurstöðum rannsóknar sýnir fyrsta spurningin og jafnframt ein sú 

mikilvægasta um starfsánægju mjög jákvæða svörun. Spurt var hvort að þátttakendur 

væru í heildina litið ánægðir með sitt starf. Voru flestir þeirra sem tóku þátt mjög 

sammála að þeir væru ánægðir eða 56 svarendur eða um 42% af þátttakendum, þar af 

voru 42 karlmenn og 14 konur. 33% svarenda voru sammála um að þeir væru ánægðir 

með sitt starf, 20% svöruðu hvorki né og 5% voru ósammála eða mjög ósammála. 



 

33 

 Áhugavert er sjá hvort að munur sé á svörum löggiltra fasteignasala og sölufulltrúa. 

Það sést að starfsheitið hefur ekki gífurleg áhrif á ánægju þar sem svör dreifðust nokkuð 

jafnt milli þátttakenda. 30 löggiltir fasteignasalar (44,6%) á móti 26 (40,2%) 

sölufulltrúum voru mjög sammála með að þeir væru ánægðir, sammála voru 22 löggiltir 

fasteignasalar og sölufulltrúar. Sýndu niðurstöðurnar síðan tiltölulega jafnar tölur fyrir 

hvorki né og ósammála og aðeins einn löggiltur fasteignasali var mjög ósammála fyrstu 

spurningunni. 

Ákveðið var að keyra fyrstu spurninguna um starfsánægju að auki saman við 

bakgrunnspurninguna um starfsaldur til að sjá hvort að þeir sem höfðu lengri starfsaldur 

væru ánægðari í starfi. Flestir þeirra sem tóku þátt í könnuninni höfðu starfað í 11 ár eða 

meira og reyndust þeir í heildina litið mjög ánægðir með sitt starf. Kom í ljós að 

starfsaldur skipti ekki miklu máli þar sem flestir aldurshópar voru í heildina litið ánægðir 

með sitt starf og mjög lítill munur var á svörum eftir aldurshópum. 

Það sem stendur fyrir meira en helmingi virðis fyrirtækja að mati Arneyjar 

Einarsdóttur (2007) eru óáþreifanleg verðmæti sem flokkast meðal annars undir ánægju 

viðskiptavina og ánægju starfsfólks. Því er mikilvægt að fylgjast með þessum ákveðnu 

verðmætum svo sem starfsfólki sem flokkast undir auðlindir og sýnir dulið virði 

fyrirtækisins sem ber að varðveita. Niðurstöður ýmissa kannana hafa sýnt fram á að 

konur séu ánægðari í starfi heldur en karlar. Rannsókn sem gerð var á 

ríkisstarfsmönnum á Íslandi sýndi meðal annars fram á slíkt (Ómar H. Kristmundsson, 

1999).  Við úrlausn þessarar könnunar kom í ljós að mun færri konur heldur en karlar 

tóku þátt og er því ekki hægt að draga þá ályktun hér að konur séu ánægðari. Þess 

vegna var ákveðið að keyra svör þátttakenda ekki við bakgrunnsspurninguna um kyn þar 

sem mjög fáar konur tóku þátt. 

Ef miðað er við fyrstu spurninguna má draga þá ályktun að bæði löggiltir 

fasteignasalar og sölufulltrúar séu ánægðir með sitt starf. Niðurstöður þessarar 

rannsóknar sýnir að starfsánægja innan starfgreinar fasteignaviðskipta er almennt góð. 

Telst það mjög gott því samkvæmt Saari og Judge (2004) hafa þónokkuð margar 

rannsóknir sýnt fram á það að óánægja í starfi leiðir til þess að starfsmenn séu líklegri til 

þess að hætta í starfi eða eru mikið fjarverandi. 
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Spurning 2: Það er mikið álag á mér í mínu starfi 

 

Samkvæmt niðurstöðum rannsóknarinnar eru mismunandi skoðanir hjá sölufulltrúum 

og löggiltum fasteignasölum hvort það sé mikið álag á þeim í sínu starfi. Mun fleiri 

löggiltir fasteignasalar eru því mjög sammála að mikið álag sé á þeim í sínu starfi eða um 

31 löggiltur fasteignasali (46,1%) á móti 10 sölufulltrúum (15,5%). Mesta svarhlutfallið 

féll undir skalann sammála eða um 40% af þátttakendum og dreifist það jafnt á milli 

sölufulltrúa og löggiltra fasteignasala. Hinsvegar svöruðu 22 sölufulltrúar (34%) á móti 8 

löggiltum fasteignasölum (11,9%) spurningunni með hvorki né. Mikið vinnuálag getur 

valdið óánægju í starfi eins og áður hefur komið fram samkvæmt Saari og Judge (2004).  

Hlutfallslega fleiri löggiltir fasteignasalar heldur en sölufulltrúar svöruðu því að það 

væri mjög mikið álag á þeim í starfi sínu. Gæti það stafað útaf því að löggiltur 

fasteignasali ber meiri faglega ábyrgð þar sem hann er tilgreindur sem sérfræðingur og 

hefur lokið öllum tilskyldum prófum til að starfa sem slíkur. Meira álag fellur á löggiltu 

fasteignasalana því þeir þurfa að sjá um margt sem sölufulltrúar hafa ekki heimild til að 

sjá um (Félag fasteignasala, e.d).  
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Spurning 3: Þegar ég stend mig vel í starfi hlýt ég þá viðurkenningu sem ég 

á skilið 

 

Samkvæmt niðurstöðum rannsóknarinnar kom í ljós að um 67% þátttakenda eða 87 

manns eru sammála eða mjög sammála því að ef þeir standa sig vel í starfi þá hljóti þeir 

þá viðurkenningu sem þeir eiga skilið. Ef skoðaður er munurinn milli sölufulltrúa og 

löggiltra fasteignasala kom í ljós að hann er ekki mikill, tiltölulega jöfn svörun var hjá 

báðum starfsheitum. Hlutfallslega fleiri löggiltir fasteignasalar (7,4%) heldur en 

sölufulltrúar (3,1%) eru því þó mjög ósammála að þeir hljóti viðurkenningu fyrir vel 

unnin störf. Gæti það stafað af að margir þeirra starfa sjálfstætt eða eru æðstu yfirmenn 

í fyrirtækjum. Samkvæmt þriðja þrepi Maslow skiptir viðurkenning miklu máli til að 

starfsmenn nái árangri í skipulagsheildum og geti að lokum uppfyllt síðasta þrep 

pýramídans sem er sjálfsþroski (Kreitner, 2009). Draga má þá ályktun af svöruninni að 

löggiltir fasteignasalar og sölufulltrúar telji að viðurkenningar séu veittar fyrir vel unnin 

störf. 
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Spurning 4: Ég er ánægð/ur með þau fríðindi sem ég fæ 

 

Samkvæmt niðurstöðum rannsóknarinnar eru mjög misjafnar skoðanir milli löggiltra 

fasteignasala og sölufulltrúa um það hversu ánægðir þeir eru með fríðindin sem þeir fá. 

Alls svöruðu 128 af 132 spurningunni. Um 17% þátttakenda eru mjög sammála um að 

þeir séu ánægðir, 15% eru sammála, 34% svöruðu hvorki né, 14% eru ósammála og 20% 

mjög ósammála. Virðist því vera mismikil ánægja innan starfsgreinarinnar með fríðindi 

sem í boði eru. Hlutfallslega fleiri sölufulltrúar (25,5%) heldur en löggiltir fasteignasalar 

(13,8%) eru mjög ósammála því að þeir séu ánægðir með fríðindin. Þegar svörin voru 

keyrð við bakgrunnsspurninguna um launþega og verktaka kom í ljós að mun fleiri 

sölufulltrúar starfa sem verktakar heldur en löggiltir fasteignasalar. Verktakar njóta ekki 

sömu fríðinda og launþegar og gæti þessi munur stafað af því. Launþegar eru undir 

stjórn fyrirtækja og á ábyrgð þeirra á meðan verktakar vinna á eigin ábyrgð.  
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Spurning 6: Samskipti eru góð milli mín og yfirmanns míns 

 

Samskipti reyndust í flestum tilvikum vera góð milli þátttakenda og yfirmanna þeirra 

samkvæmt niðurstöðum þessarar rannsóknar. Alls svöruðu 123 af 132 spurningunni. 

Mjög svipuð svör voru meðal löggiltra fasteignasala og sölufulltrúa. Af þeim sem 

svöruðu voru 56% mjög sammála því að samskipti séu góð, þar af voru 30 löggiltir 

fasteignasalar (48%) og 39 sölufulltrúar (64,7%). Um 30% voru sammála því að samskipti 

séu góð, þar af voru 19 löggiltir fasteignasalar (30%) og 18 sölufulltrúar (30%). Taka ber 

þó til greina að í nokkrum tilfellum slepptu þátttakendur því að svara þessari spurningu. 

Gæti það stafað af því að þátttakandi starfaði einn eða var ekki með neinn yfirmann. Við 

frekari hugsun hefði valmöguleikinn „Á ekki við“ verið við hæfi í þessari spurningu til að 

fá skýrari og marktækari svör.   

Þegar Elton Mayo hóf Hawthorne rannsóknirnar var fyrst lögð áhersla á að bæta 

vinnuaðstæður en síðar kom í ljós að samskipti innan vinnustaðar skiptu starfsmenn 

mun meira máli en vinnuaðstæðurnar (Kreitner, 2009). Samskipti meðal starfsmanna og 

yfirmanna eru lykilatriði þess að andleg vellíðan innan vinnustaðar sé góð og skiptir máli 

að einstaklingar viti til hvers er ætlast af þeim í starfi. Það skiptir miklu máli fyrir 

starfsandann að fólki líði eins og það sé partur af heildinni og að það sé að vinna saman 

að ákveðnu markmiði (Hólmfríður K. Gunnarsdóttir, 1994). Skiptir það miklu innan 

starfsgreinar fasteignaviðskipta að þar ríki vellíðan í starfi þar sem mjög mikil samskipti 

eru við viðskiptavini. Ef samskipti eru léleg milli starfsmanna og yfirmanna getur það 

smitað frá sér yfir í samskipti við viðskiptavini. 
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Spurning 8: Samskipti eru góð innan fyrirtækisins sem ég vinn hjá 

 

Alls svöruðu 127 af 132 spurningunni þar af voru um 46% af þátttakendum mjög 

sammála því að samskipti séu góð innan fyrirtækisins sem þeir vinna hjá. 32% eru 

sammála og 21% svöruðu hvorki né, ósammála eða mjög ósammála. Hlutfallslega jöfn 

svörun var en um 49 löggiltir fasteignasalar (75,6%) og 51 sölufulltrúar (82%) voru mjög 

sammála eða sammála að samskipti væru góð innan fyrirtækisins sem þeir vinna hjá. 

Sama gilti hinsvegar með þessa spurningu og um samskipti við yfirmenn. Nokkrir kusu 

að svara ekki þessari spurningu og getur það stafað af því að þeir starfi sjálfstætt eða 

einir á skrifstofu. Þarna hefði valmöguleikinn „Á ekki við“ einnig átt að vera til staðar.  

Í fræðsluriti frá Vinnueftirliti ríkisins frá árinu 1994 er fjallað um það hvað einkennir 

góðan vinnustað og þar er meðal annars talað um að á góðum vinnustað ríki gagnkvæmt 

traust meðal samstarfsmanna. Fólk eigi að hafa tækifæri til að njóta hæfileika sinna og 

vandamál séu rædd með því markmiði að leysa þau. Ef fólk væri ósátt á vinnustað gæti 

ríkt samkeppni og öfund og þar eru markmið ekki rædd í sameiningu (Hólmfríður K. 

Gunnarsdóttir, 1994). Samkvæmt þessari rannsókn virðast samskipti innan fyrirtækja 

sem starfa við fasteignaviðskipti vera góð og ýtir það undir starfsánægju. 
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Spurning 9: Ég fæ sanngjörn laun í mínu starfi 

 

Alls svöruðu 129 af 132 spurningunni og er talsverð dreifing á svörum þegar kemur að 

því að kanna hvort að löggiltir fasteignasalar og sölufulltrúar telji sig fá sanngjörn laun í 

sínu starfi. Flestir svarenda, eða um 32% gáfu þessari spurningu vægið hvorki né, þar af 

voru 21 löggiltir fasteignasalar (32%) og 20 sölufulltrúar (31,6%). Þeir sem voru mjög 

sammála því að þeir fengu sanngjörn laun í starfi voru 25% af þátttakendum, 19% voru 

sammála, 15% ósammála og 9% mjög ósammála. Þó er meirihlutinn sammála því að þeir 

fái sanngjörn laun í starfi. Mjög svipaðar niðurstöður voru hjá löggiltum fasteignasölum 

og sölufulltrúum. Lág laun geta valdið óánægju og er því nauðsynlegt að starfsmenn séu 

sáttir við launakjör sín.   
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Spurning 10: Launahækkanir eru of fáar og með of löngu millibili 

 

Alls svöruðu 120 af 132 spurningunni. Samkvæmt niðurstöðum rannsóknar voru flestir 

sem merktu við vægið hvorki né eða um 30% af þátttakendum þegar spurt var um það 

hvort að launahækkanir væru of fáar og með of löngu millibili. 21% af þátttakendum 

voru mjög ósammála, 13% ósammála og sammála og 24% mjög sammála. Hlutfallslega 

fleiri eða 22 löggiltir fasteignasalar (36%) á móti 14 sölufulltrúum (24%) svöruðu hvorki 

né við þessa spurningu. 

Laun eru mikilvægur þáttur við ytri hvatningu og geta stuðlað að því að fólk mæti til 

vinnu dag eftir dag. Þó virðast laun ekki skipta mestu máli í starfi, margar rannsóknir 

hafa sýnt fram á það að aðrir þættir líkt og starfsöryggi skipti meira máli. Fasteignasalar 

og sölufulltrúar virðast ekki telja að of fáar launahækkanir séu í þeirra starfi og gæti það 

verið sökum þess að aðrir þættir vegi hærra við mat á starfsánægju. 
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Spurning 11: Ef ég stend mig vel í mínu starfi eru miklar líkur á að ég fái 

stöðuhækkun 

 

Alls svöruðu 123 af 132 spurningunni og eru 27% þeirra sem svöruðu mjög ósammála 

því að það séu líkur á að þeir fái stöðuhækkun í sínu starfi ef þeir standi sig vel. Þar af 

svöruðu 26 sölufulltrúar (43%) á móti 7 löggiltum fasteignasölum  (11,1%) að þeir væru 

mjög ósammála. 21% eru ósammála, 28% svöruðu hvorki né og 24% eru sammála eða 

mjög sammála. Taka ber þó til greina að þó nokkrir kusu að sleppa því að svara þessari 

spurningu, ef það er skoðað til hliðsjónar við svör þátttakenda má sjá að þátttakendur 

gætu verið ósammála eða kusu því að svara ekki þessari spurningu því að ekki er tilefni 

til stöðuhækkunar í þeirra starfi.  Þátttakandi gæti starfað sjálfstætt eða verið æðsti 

yfirmaður, hér hefði því valmöguleikinn „Á ekki við“ átt að vera til staðar. 
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Spurning 12: Ég fæ reglulega fjárhagslega umbun (bónusar o.fl.) í mínu 

starfi 

 

Alls svöruðu 125 af 132 spurningunni og samkvæmt niðurstöðum rannsóknarinnar er 

mjög misjafnt hvort að löggiltir fasteignasalar og sölufulltrúar fái reglulega fjárhagslega 

umbun í þeirra starfi. Um 34% þátttakenda eru því mjög ósammála að þeir fái reglulega 

fjárhagslega umbun eða 27 sölufulltrúar (44,1%) og 16 löggildir fasteignasalar (25,1%). 

Ósammála eru 13% af þátttakendum, 22% svöruðu hvorki né og sammála eða mjög 

sammála eru 31% af þátttakendum. 

Áhugavert er að sjá að hlutfallslega fleiri sölufulltrúar eru því ósammála að þeir fái 

fjárhagslega umbun í sínu starfi. Þegar spurningin var keyrð við bakgrunnspurninguna 

um launþega og verktaka kom í ljós að mun fleiri sölufulltrúar starfa sem verktakar og 

gæti munurinn stafað af því. Af því að þeir starfa sjálfstætt sem verktakar þá njóta þeir 

þar af leiðandi ekki sömu fríðinda líkt og launþegar gera. Misjafnt er innan 

starfsgreinarinnar hvort að einstaklingar starfi sem verktakar eða launþegar hjá sínu 

fyrirtæki og er þar af leiðandi misjafnt hvort að sérstakir sölubónusar séu í boði fyrir 

seldar eignir.  
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Spurning 13: Það skiptir mig miklu máli að eiga möguleika á fjárhagslegri 

umbun í mínu starfi 

 

Alls svöruðu 124 af 132 spurningunni og voru helmingur þátttakenda eða 50% mjög 

sammála því að það skipti þá máli að eiga möguleika á fjárhagslegri umbun í sínu starfi. 

26% þátttakenda voru sammála, 16% svöruðu hvorki né og 8% voru ósammála og mjög 

ósammála. Mjög lítill munur var á svörum löggiltra fasteignasala og sölufulltrúa. 

Hlutfallslega voru 32 löggiltir fasteignasalar (50,6%) og 30 sölufulltrúar (49,4%) sem voru 

mjög sammála því að það skipti þá máli að eiga möguleika á fjárhagslegri umbun.  

Ljóst er að fjárhagsleg umbun skiptir löggilta fasteignasala og sölufulltrúa mjög miklu 

máli en umbun er einn af þáttum ytri hvatningar. Samkvæmt kenningu Porter og Lawler 

þarf sambandið milli frammistöðu og umbunar að vera skýrt til að ytri hvatningin taki 

gildi. Fjárhagsleg umbun stuðlar oft að betri frammistöðu og getur ýtt undir hvatningu í 

starfi (Kreitner, 2009).  

 

 

 

 

 

 



 

44 

Spurning 14: Það skiptir mig miklu máli að ég standi mig vel í mínu starfi 

og nái árangri 

 

Samkvæmt niðurstöðum rannsóknarinnar kom í ljós að rúmlega 95% þátttakenda eru 

því mjög sammála eða sammála að það skipti þá miklu máli að standa sig vel í sínu starfi 

og ná árangri.  

Fræðimaðurinn Herzberg taldi að árangur i starfi ásamt viðkenningu fyrir starfið sjálft 

skipti miklu máli og stuðli að vellíðan starfsmanna. Væntingar um árangur væri oft tengt 

líkunum á því að fá umbun samkvæmt Væntingakenningu Vroom (Kreitner, 2009). 

Tengingin á milli þessarar spurningar og þeirri á undan um fjárhagslega umbun í starfi 

styður Væntingakenningu Vroom. Þátttakendur töldu í báðum tilvikum mjög mikilvægt 

að eiga möguleika á fjárhagslegri umbun og ná árangri í starfi. 
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Spurning 15: Starfsöryggi skiptir mig miklu máli 

 

Niðurstöður síðustu spurningarinnar um starfsöryggi sýndu fram á það að 55% 

þátttakenda eru mjög sammála um að starfsöryggi skiptir miklu máli. 24% voru sammála 

og 21% svöruðu hvorki né, ósammála eða mjög ósammála. 

Samkvæmt öðru þrepi pýramída Maslow stuðlar starfsöryggi að ánægju í starfi og er 

nauðsynlegt að ná því þrepi áður en mögulegt er að uppfylla hin þrepin sem snúa að 

félagsþörf, þörf fyrir viðkenningu og sjálfsþroska. Það kemur því ekki á óvart hve margir 

þátttakendur meta mikilvægi starfsöryggis hátt. Eftir bankahrunið sem varð á Íslandi 

árið 2008 myndaðist mikil óvissa á fasteignamarkaði og margir voru lengi vel óvissir um 

framtíð sína í starfi við fasteignaviðskipti. Ef einstaklingar verða varir við breytingar í 

starfi eða hafa áhyggjur af því að vera sagt upp starfi eru miklar líkur á að þeir upplifi 

óöryggi. Óöryggi er vaxandi vandamál á vinnumarkaði og stafar það af miklum 

breytingum í sveigjanleika og starfsmannahaldi (Ásta Snorradóttir, 2011).  
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6 Umræða og ályktanir 

Til þess að fá betri innsýn og í því skyni komast að heildarniðurstöðu um starfsánægju 

fasteignasala og sölufulltrúa á Íslandi var ákveðið að greina spurningarnar nánar eftir 

tveimur flokkum, innri og ytri eiginleikum starfsins. Við gerð spurningalistans var notast 

við spurningalista Paul E. Spector um starfsánægju og tekið mið af honum. Upprunalegi 

listinn skiptir hinum ýmsum þáttum um starfsánægju upp í níu svið en hér er það talið 

óþarfi þar sem ekki var notast við aðferðir á úrlausnum samkvæmt upprunalega 

spurningalistanum.  

Miðað við þær spurningar sem lagðar voru fyrir þátttakendur, fjalla þeir þættir sem 

falla undir innri eiginleika starfsins um álag í starfi, viðurkenningar, samskipti við 

yfirmenn og samstarfsmenn. Árangur í starfi og starfsöryggi tengist einnig innri 

eiginleikum starfsins. Svör við spurningunum er tengjast innri eiginleikum sýndu að 

töluvert álag er á löggiltum fasteignasölum og sölufulltrúum í sínu starfi. Þó liggur fyrir 

að viðurkenningar eru í jafnan veittar fyrir vel unnin störf. Samskipti við yfirmenn og 

samstarfsmenn reynast vera góð í starfsgrein fasteignaviðskipta og telja löggiltir 

fasteignasalar og sölufulltrúar einnig mikilvægt að ná árangri í starfi. Taka ber þó til 

greina hve margir fasteignasalar og sölufulltrúar starfa sjálfstætt og hefði 

valmöguleikinn "Á ekki við“ átt að vera til staðar við spurningar sem tengdust 

samstarfsmönnum, yfirmönnum og um viðurkenningu í starfi. Starfsöryggi skiptir 

löggilta fasteignasala og sölufulltrúa mjög miklu í sínu starfi.  

Þeir þættir sem falla undir ytri eiginleika starfsins varða fríðindi, laun, stöðuhækkanir 

og fjárhagsleg umbun. Svörun spurninga er tóku til ytri eiginleika sýndi að löggiltir 

fasteignasalar eru með mjög misjafnar skoðanir á því hvort að þeir séu ánægðir með þau 

fríðindi sem þeir fá. Spurningin um sanngjörn laun sýndi líka misjafnar niðurstöður en 

það virðist sem að launahækkanir skiptu löggilta fasteignasala og sölufulltrúa ekki mestu 

máli í starfi. Þegar löggiltir fasteignasalar og sölufulltrúar voru spurðir um stöðuhækkun 

kom í ljós að mjög margir töldu að litlar líkur væru á stöðuhækkun í sínu starfi. Gæti það 

stafað af því að þeir vinni sjálfstætt eða komist ekki hærra í starfi sínu, hafa nú þegar 
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náð hátindi. Það skiptir miklu máli fyrir þátttakendur að hafa möguleika á fjárhagslegri 

umbun í sínu starfi.  

Þeir þættir sem féllu undir innri eiginleika sýndu flestir jákvæðar niðurstöður og má 

áætla af niðurstöðum þessarar rannsóknar að innri eiginleikar starfsins skipti löggilta 

fasteigna og sölufulltrúa meira máli heldur en ytri eiginleikar starfsins.  Samkvæmt grein 

sem Churcill og fleiri birtu árið 1974 má sjá að þeir þættir sem tengjast jákvæðri 

starfsánægju eru tengdir þeim innri þáttum sem nefndir voru hér að ofan, meðal annars 

samskipti við yfirmenn, við samstarfsmenn, starfið sjálft og fleira. Ef miðað er við fyrstu 

spurningu rannsóknarinnar um starfsánægju í starfi má sjá að löggiltir fasteignasalar og 

sölufulltrúar á Íslandi eru í heildina litið ánægðir í starfi sínu. Það má einnig draga þá 

ályktun af hinum spurningunum að almennt séð séu löggiltir fasteignasalar og 

sölufulltrúar ánægðir í starfi og þá sérstaklega eru þeir ánægðir með þá þætti sem snúa 

að innri eiginleikum starfsins. Ef niðurstöður rannsóknar eru bornar saman við tveggja 

þátta kenningu Herzbergs, sem byggir á því að innri þættir leiði til starfsánægju, megi 

draga þá ályktun að starfsánægja löggiltra fasteignasala og sölufulltrúa sé góð.   

Samkvæmt kenningu Porter og Lawlers um starfsánægju og frammistöðu gildir ytri 

hvatning aðeins þegar sambandið milli frammistöðu og umbuna er skýrt (Armstrong, 

2009). Væri því fróðlegt að rannsaka frekar frammistöðu hjá löggiltum fasteignasölum 

og sölufulltrúum ekki síst þar sem talið er að meiri starfsánægja myndist þegar bætt 

frammistaða er hjá einstaklingum (Kesselman, Hagen og Wherry, 1974). Til að stuðla að 

bættri frammistöðu væri upplagt að nýta starfsmannasamtöl þar sem áhersla væri lögð 

á þróun í starfi. Áhugavert er að athuga hvort það sé lögð næg áhersla á 

starfsmannasamtöl innan starfsgreinar fasteignaviðskipta. Ef ekki þá væri kjörið tækifæri 

að gera þau að föstum lið í samskiptum stjórnenda og starfsmanna til þess að 

starfsmaðurinn sé betur undirbúinn til að vinna verkefni sín. Starfsmenn fá meðal 

annars að vita hvaða kröfur eru gerðar til þeirra í starfsmannaviðtölum þar sem samtalið 

snýr að því að ræða um allt það sem tengist starfinu ásamt því að ræða líðan, starfsanda 

og fleira (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson og Svala Guðmundsdóttir, 2013).   

Nauðsynlegt er að starfsmenn í starfsgrein fasteignaviðskipta séu ánægðir í starfi sínu 

þar sem mikil samskipti eru við viðskiptavini. Þeir viðskiptavinir sem eiga í viðskiptum við 

löggilta fasteignasala og sölufulltrúa eru jafnvel að leggja í sín fyrstu kaup á íbúð eða 
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húsi og skiptir miklu máli að viðskiptin séu fagmannlega gerð. Talið er að ánægður 

starfsmaður leggi sig meira fram og það skilar sér í jákvæðum áhrifum til viðskiptavina 

og betri árangri. 

Við úrlausn á niðurstöðum úr könnuninni kom í ljós að spurning númer 5, „Yfirmaður 

minn er mjög hæfur í sínu starfi“  og spurning númer 6, „Samskipti eru góð milli mín og 

yfirmanns míns“ voru mjög svipaðar og sýndu fram á líkar niðurstöður. Ákveðið var að 

sleppa úrvinnslu við spurningu 5. Einnig sýndi spurning númer 8, „Mér líkar vel við 

samstarfsmenn mína“ mjög svipaðar niðurstöður og spurning númer 9, „Samskipti eru 

góð innan fyrirtækisins sem ég vinn hjá“. Því var ákveðið að notast aðeins við úrlausn á 

spurningu 9. Eins og áður kom fram voru ýmsar spurningar sem áttu ekki við allt úrtakið 

og hefði valmöguleikinn „Á ekki við“ átt að vera til staðar. Nokkrar ábendingar bárust frá 

þátttakendum um þær spurningar sem þeir töldu sig ekki geta svarað væri vegna þess 

að þeir störfuðu sjálfstætt eða voru yfirmenn í sínu fyrirtæki. Voru allar ábendingar 

teknar til greina við úrlausn á niðurstöðum og tekið var fram ef vankantar voru á 

spurningum.  

6.1 Takmarkanir á rannsókn 

Takmarkanir voru við staðar við gerð þessarar rannsóknar. Helsta takmörkunin var sú að 

ekki var til listi yfir alla þá sem starfa við fasteignaviðskipti á Íslandi og því þurfti 

rannsakandi að setja sjálfur upp lista út frá upplýsingum af heimasíðum 

fasteignasalanna. Því er ekki hægt að segja með fullvissu að úrtakið hafi náð yfir alla 

fasteignasala og sölufulltrúa en notast var við kvótaúrtak þar sem viðföng voru valin 

með því markmiði að fá sem flesta sölufulltrúa og fasteignasala til að taka þátt í 

rannsókninni. Höfundur sleppti vísvitandi að rannsaka aðra starfsmenn sem starfa við 

fasteignaviðskipti líkt og riturum og þeim sem starfa við skjalagerð. Þátttakendur voru 

valdir út frá ákveðnum viðmiðum og voru þau viðmið að starfa sem fasteignasali eða 

sölufulltrúi. 

Önnur takmörkun fólst í kynjahlutfalli þátttakenda þar sem aðeins 22% voru konur og 

hin 78% voru karlar. Aðrar takmarkanir eins og skortur á tíma höfðu einnig áhrif og að 

auki var fjöldi þátttakenda ekki það mikill að hægt sé að fullyrða með 95% vissu að 

úrtakið endurspegli allt þýðið.  
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7  Lokaorð 

Meginmarkmið þessarar rannsóknar var að svara rannsóknarspurningunni: Eru 

fasteignasalar og sölufulltrúar almennt ánægðir í sínu starfi? 

Kom í ljós að starfsánægja reynist frekar mikil í starfsgrein fasteignaviðskipta 

samkvæmt þessari rannsókn. Rannsóknin leiddi í ljós að á heildina litið eru löggiltir 

fasteignasalar og sölufulltrúar almennt ánægðir í sínu starfi þó svo að misjafnar skoðanir 

væru um ýmsa þætti sem tengjast launum, fríðindum, stöðuhækkunum og fjárhagslegri 

umbun. Niðurstöður spurninganna voru keyrðar saman við bakgrunnsbreytuna um 

starfsheiti til að komast að því hvort að munur væri á starfsánægju löggiltra 

fasteignasala og sölufulltrúa og reyndist munurinn ekki vera mikill. Tekið var tillit til 

skekkjumarka við úrlausnir á niðurstöðum þar sem 51% svarenda voru löggiltir 

fasteignasalar og 49% sölufulltrúar.  

Af þessari rannsókn er hægt að draga þá ályktun að jákvæð starfsánægja sé innan 

starfsgreinar fasteignaviðskipta á Íslandi. Reynist það gott fyrir fasteignamarkaðinn því 

fagmannleg vinnubrögð eru nauðsynleg þegar kemur að fasteignakaupum. Starfsánægja 

leiðir til bættrar frammistöðu og umhyggju starfsmanna til viðskiptavina sinna. Til þess 

að fyrirtæki nái árangri er nauðsynlegt að hlúa að mannauðnum sem er talin helsta 

auðlind fyrirtækja. 
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Viðauki - Spurningalistinn  

Kæri þátttakandi. 

Könnun þessi er í tengslum við BS ritgerð mína við viðskiptafræðideild 

Háskóla Íslands og fjallar hún um starfsánægju fasteignasala og sölufulltrúa 

á Íslandi. Ég væri mjög þakklát ef þú gætir svarað nokkrum spurningum sem 

tengjast efni ritgerðarinnar. Það tekur um það bil 3-5 mínútur að svara 

könnuninni og verða svör ekki rakin til einstakra þátttakenda.  

Með fyrirfram þökk fyrir þátttökuna. 

Birna Marín Þórarinsdóttir 

Vinsamlegast merktu við einn valmöguleika á skalanum 1-5 sem kemst 

nálægt því hversu ósammála eða sammála þú ert eftirfarandi 

fullyrðingum?  

1. Í heildina litið er ég ánægð/ur með mitt starf 

Mjög ósammála    1        2       3       4       5      Mjög sammála 

2. Það er mikið álag á mér í mínu starfi 

Mjög ósammála    1        2       3       4       5      Mjög sammála 

3. Þegar ég stend mig vel í starfi hlýt ég þá viðurkenningu sem ég á skilið  

Mjög ósammála    1        2       3       4       5      Mjög sammála 

4. Ég er ánægð/ur með þau fríðindi sem ég fæ 

Mjög ósammála    1        2       3       4       5      Mjög sammála 

5. Yfirmaður minn er mjög hæfur í sínu starfi 

Mjög ósammála    1        2       3       4       5      Mjög sammála 
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6. Samskipti eru góð milli mín og yfirmanns míns 

Mjög ósammála    1        2       3       4       5      Mjög sammála 

7. Mér líkar vel við samstarfsmenn mína 

Mjög ósammála    1        2       3       4       5      Mjög sammála 

8.  Samskipti eru góð innan fyrirtækisins sem ég vinn hjá 

Mjög ósammála    1        2       3       4       5      Mjög sammála 

9.  Ég fæ sanngjörn laun í mínu starfi  

Mjög ósammála    1        2       3       4       5      Mjög sammála 

10.  Launahækkanir eru of fáar og með of löngu millibili 

Mjög ósammála    1        2       3       4       5      Mjög sammála 

11. Það eru mikil tækifæri til stöðuhækkunar í mínu starfi 

Mjög ósammála    1        2       3       4       5      Mjög sammála 

12.  Ég fæ reglulega fjárhagslega umbun (bónusar o.fl.) í mínu starfi  

Mjög ósammála    1        2       3       4       5      Mjög sammála 

13.  Það skiptir mig miklu máli að eiga möguleika á fjárhagslegri umbun í 

mínu starfi 

Mjög ósammála    1        2       3       4       5      Mjög sammála 

14. Það skiptir mig miklu máli að ég standi mig vel í mínu starfi og nái 

árangri 

Mjög ósammála    1        2       3       4       5      Mjög sammála 

15.  Starfsöryggi skiptir mig miklu máli 

Mjög ósammála    1        2       3       4       5      Mjög sammála 
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Eftirfarandi spurningar verða notaðar við bakvinnslu. Vinsamlegast svarið 

þeim öllum. 

16.Hvert er kyn þitt? 

Karl 

Kona 

17. Hver er aldur þinn? 

24 ára eða yngri 

25- 34 ára 

35- 44 ára 

45- 54 ára 

55 ára eða eldri 

18. Hve lengi hefuru starfað sem fasteignasali/sölufulltrúi? 

0- 1 ár 

2- 3 ár 

4- 5 ár 

6- 10 ár 

11 ár eða meira  

19. Hvert er þitt starfsheiti? 

Löggiltur fasteignasali 

Sölufulltrúi 

20. Hvort starfar þú sem launþegi eða verktaki? 

Launþegi 

Verktaki 
 


