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Útdráttur 

 

Tilgangur rannsóknarinnar var að athuga áhrif myndrænnar endurgjafar, jákvæðrar 

styrkingar og markmiðssetningar á hámarksökuhraða bílstjóra útkeyrsludeildar 

Íslandspósts. Settar voru fram tvær rannsóknartilgátur. Sú fyrri var að við það að 

bílstjórar fá endurgjöf á myndrænan hátt á hámarksökuhraða og á fjölda póstbíla sem 

aka yfir 90 km hraða, auk þess sem þeir fá jákvæða styrkingu frá yfirmönnum, lækkar 

meðalhámarksökuhraði og bílum fækkar sem aka yfir 90 km hraða. Síðari 

rannsóknartilgátan var að þegar markmið er sett til að lækka meðalhámarksökuhraða 

og fækka þeim bílum sem aka yfir 90 km hraða, hefur það þau áhrif að þetta gerist 

hraðar en áður.  

 

Þýðið var allir bílstjórar hjá Íslandspósti á höfuðborgarsvæðinu sem afhenda póst til 

fyrirtækja á daginn og einstaklinga á kvöldin. Fylgt var ferli forprófunar – inngrips – 

eftirprófunar. Alls voru sjö fundir haldnir með bílstjórum með viku millibili, þar sem 

hvatningu var beitt markvisst.  

 

Helstu niðurstöður voru þær að myndræn endurgjöf og jákvæð styrking hafði lítil áhrif 

á hámarksökuhraða bílstjóra en þegar markmiðssetningu var beitt samhliða, hafði það 

þau áhrif að hámarksökuhraði lækkaði talsvert.   
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1   Inngangur 

 

Hér er gerð grein fyrir kenningum um styrkingu og markmiðssetningu sem eru þær 

kenningar sem snerta rannsóknina einna mest. Ennfremur er rýnt í niðurstöður fjölda 

rannsókna á hvatningu og helstu aðferðir sem vinnuveitendur hafa notað til að hvetja 

starfsmenn sína til að sinna starfi sínu sem best.  

 

1.1    Kenning um styrkingu 

 

Kenning um styrkingu (reinforcement theory) á rætur sínar að rekja til kenninga B. F. 

Skinner um virka skilyrðingu og árangurslögmáls E. L. Thorndike frá fyrri hluta 20. 

aldarinnar (Stajkovic og Luthans, 2003).  

 

Kenningu Skinners má rekja aftur til tilrauna hans með dýr, í því sem kallað hefur 

verið Kassi Skinners (Gelfand, Jenson og Drew, 1988). Með því að styrkja ákveðna 

hegðun dýra sem hafði þær afleiðingar að þau t.d. fengu mat, gat Skinner sýnt fram á 

að dýrin lærðu að beita viðkomandi hegðun til að afla sér matar. Sem dæmi þá var sú 

hegðun styrkt hjá rottu að hún ýtti á stöng til að fá mat. Til að kalla fram hegðunina 

var rottunni gefin matur þegar hún í upphafi fyrir tilviljun, ýtti á stöngina. Smám 

saman lærði rottan að ef hún ýtti á stöngina, hafði það mat í för með sér fyrir hana. 

Hegðunin var s.s. að ýta á stöngina og styrkingin var maturinn. Þessa aðferð 

styrkingar kallaði Skinner virka skilyrðingu (operant conditioning) en hún er einungis 

ein þeirra aðferða sem hægt er að beita til að styrkja ákveðna heðgun. Skinner taldi að 

þannig væri hægt að styrkja og kenna ákveðna hegðun og að það gilti um allar 

dýrategundir, manninn meðtalinn (Gelfand o.fl., 1988).    

 

Tilraunir Thorndike voru af svipuðum toga en hann lagði t.a.m. þrautir fyrir ketti sem 

voru í búri (Aldís og Jörgen, 1981). Fyrir utan búrið var matarbiti og til að komast út 

úr búrinu og ná í matarbitann, urðu kettirnir að stíga á ákveðna fjöl en þá opnaðist 
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búrið. Smám saman varð hegðun kattanna markvissari í þeirri viðleitni þeirra að stíga 

á fjölina og opna búrið. Árangurslögmál Thorndike (law of effect) tilgreinir að þær 

svaranir verði tíðari sem hafa jákvæðar afleiðingar í för með sér en aðrar svaranir 

hverfa smám saman (Aldís og Jörgen, 1981).  

 

Í atferlisfræðinni er skýringa á hegðun leitað með því að skoða það sem gerist áður en 

hegðunin á sér stað ásamt því sem gerist í kjölfar hegðunarinnar (Werner og 

Desimone, 2009). Hegðun er til komin vegna þess sem hún hefur í för með sér og 

afleiðing hegðunar á stærstan þátt í því hvort viðkomandi hegðun breytist á einhvern 

hátt, hvort hún hverfur, minnkar, eykst eða helst óbreytt (Werner og Desimone, 2009).   

 

Innan kenningu um styrkingu eru nokkrar leiðir notaðar til að styrkja æskilega hegðun 

eða draga úr óæskilegri hegðun. Þær eru: 

• Jákvæð styrking (positive reinforcement) - leitast er við að styrkja hegðun með 

því að láta ánægjulega afleiðingu hennar koma í kjölfar hennar. Dæmi: Fá hrós 

fyrir vel unnið verk.  

• Neikvæð styrking (negative reinforcement) - leitast er við að styrkja hegðun 

með því að fjarlægja eitthvað óþægilegt eftir að hegðunin hefur komið fram. 

Dæmi: Fá að taka hvíld frá hávaðasömu vinnuumhverfi. 

• Slokknun (extinction) - leitast er við að draga úr hegðun með því að fjarlægja 

það sem styrkir hana. Dæmi: Yfirmaður hættir að veita starfsmanni athygli 

sem stöðugt er með fíflalæti í vinnunni. 

• Refsing (punishment) - leitast er við að draga úr hegðun með því að láta 

óþægindi fylgja í kjölfar hennar. Dæmi: Yfirmaður skammar starfsmann fyrir 

kjaftagang í vinnutímanum. 

(Werner og Desimone, 2009 og Riggio, 2009). 

 

Við styrkingu hegðunar skiptir tíðni styrkingarinnar miklu ásamt þeim tíma sem líður 

á milli þess að hegðun er styrkt (Riggio, 2009). Fjórar aðferðir við styrkingu er snerta 

tíðni og tíma hafa verið skilgreindar en þær eru: 

• Regluleg hlutfallsstyrking (fixed ratio) - hegðun styrkt eftir að hún hefur 

komið fram í ákveðinn fjölda skipta. Dæmi: Starfsmaður fær greidd laun eftir 

því hve margar einingar hann setur saman.   
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• Óregluleg hlutfallsstyrking (variable ratio) - hegðun styrkt óreglulega, það er 

að segja eftir mismunandi fjölda skipta sem hún birtist. Dæmi: Sölumaður 

fasteigna sem fær ekki greidd laun nema hann selji fasteign.    

• Regluleg tímastyrking (fixed interval) - hegðun styrkt eftir að hún hefur birst í 

ákveðið langan tíma. Dæmi: Starfsmaður sem fær greidd laun reglulega um 

hver mánaðarmót. 

• Óregluleg tímastyrking (variable interval) - hegðun styrkt eftir mismunandi 

langan tíma. Dæmi: Óreglulegar bónusgreiðslur. 

(Riggio, 2009). 

Almennt hafa rannsóknir sýnt fram á að aðferðir hlutfallsstyrkingar eru meira 

hvetjandi og kalla fram betri frammistöðu starfsmanna, en tímastyrkingar (Riggio, 

2009). Aðferðir styrkinga eru vel studdar af rannsóknum og almennt viðurkenndar en 

þær eru notaðar mjög víða í fyrirtækjum (Stajkovic og Luthans, 2003).  

 

1.2    Kenning um markmiðssetningu 

 

Kenning um markmiðssetningu (goal-setting theory) er jafnan rakin til E. A. Locke frá 

sjöunda áratug 20. aldar (Riggio, 2009). Í kenningunni er lögð áhersla á að sértæk og 

krefjandi markmið varðandi frammistöðu starfsmanna, ásamt skuldbindingu 

starfsmanna við markmiðin, séu lykilþættir hvatningar. Kenningin byggir á því að ef 

starfsmaður veit nákvæmlega hvers er ætlast til af honum, muni hann sýna betri 

frammistöðu í starfi en starfsmaður sem hefur óljósari hugmynd af því hvers ætlast er 

til af honum (Beardwell og Claydon, 2007). Til að markmiðin hafi sem mest hvetjandi 

áhrif á starfsmenn, ættu þau að vera skýr, sértæk, vel mögulegt að ná þeim og 

magnbundin (Riggio, 2009). Erfið markmið eða þau sem fela í sér mikla áskorun, eru 

ennfremur líklegri til að bæta frammistöðu starfsmann en tiltölulega auðveld 

markmið, þ.e.a.s. ef starfsmenn hafa samþykkt þau og fá hvatningu til að ná þeim 

(Riggio, 2009). Sé endurgjöf og markvissri hvatningu þannig beitt samhliða 

markmiðssetningu, eykst árangur markmiðssetningar enn frekar (Werner og 

Desimone, 2009). Tilgangurinn með endurgjöfinni er að: 

• Auka tilfinningu starfsmannsins fyrir árangri. 

• Auka ábyrgðartilfinningu starfsmannsins gagnvart starfinu. 

• Minnka óvissu. 
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• Gera frammistöðu markvissari. 

(Beardwell og Claydon, 2007). 

 

Rannsóknir á markmiðssetningu og áhrifum hennar á frammistöðu starfsmanna, styðja 

við það sjónarmið að markmiðssetning sé ein af áhrifaríkustu aðferðunum til að efla 

frammistöðu starfsmanna (Werner og Desimone, 2009). Aðferðin þykir tiltölulega 

einföld í framkvæmd og því hefur hún orðið fremur vinsæl sem leið til að hvetja 

stafsmenn til bættrar frammistöðu (Riggio, 2009). Helsti höfundur kenningarinnar um 

markmiðssetningu, E. A. Locke (1978), tekur svo sterkt til orða að allar kenningar um 

hvatningu viðurkenni mikilvægi markmiðssetningar, jafnvel þó þær hafi ekki 

viðurkennt mikilvægið í upphafi. Þetta sé vegna hinnar einföldu staðreyndar um 

mannlegt eðli, að rökrétt eðli mannsins sé markmiðsmiðað.     

 

1.3    Rannsóknir á hvatningu starfsmanna 

 

Hvers vegna virðast sumir starfsmenn sinna starfi sínu af skyldurækninni einni saman 

á meðan aðrir gera jafnvel meira en ætlast er til af þeim? Bolger (2004) tiltekur að í 

tengslum við hvatningu verði að hafa í huga hina gagnlegu reglu sem hann svo kallar 

20 - 60 - 20 en skv. henni munu 20% starfsmanna væntanlega ávallt standa sig vel í 

starfi, 60% geta annað hvort bætt sig eða orðið slakari og 20% munu aldrei bæta sig 

sama hvað gert er.   

 

Í gegnum tíðina hafa margar rannsóknir verið gerðar á því hvers vegna sumir 

starfsmenn virðast ávallt leggja sig alla fram í starfi en aðrir ekki og jafnframt hvernig 

best sé að stuðla að því að starfsmenn sinni sínu starfi eins vel og þeir frekast geta 

útfrá þekkingu sinni, færni og hæfni.  

 

Í þessum kafla verður rýnt í niðurstöður fjölda rannsókna á hvatningu og helstu 

aðferðir sem vinnuveitendur hafa notað til að hvetja starfsmenn sína til að sinna starfi 

sínu sem best.  
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1.3.1    Almennir þættir hvatningar 

 

Mörg fyrirtæki eiga í miklum vandræðum með að hvetja starfsmenn sína til góðrar 

frammistöðu, en hvers vegna (Spitzer, 1996). Spitzer tiltekur átta ástæður fyrir því að 

aðferðir við hvatningu ná ekki tilgangi sínum og ennfremur hvað hægt er að gera til að 

stuðla að því að þær nái tilgangi sínum:  

• Of mikil áhersla á peningalega umbun sem hefur tilhneigingu til að hafa 

jákvæð áhrif einungis til skamms tíma. 

o Styðja við peningalega umbun með því að beita annarri umbun 

samhliða. 

• Skortur á viðurkenningu fyrir góða frammistöðu.  

o Viðurkenningin ætti að vera veitt á fjölbreyttan hátt og ekki bara þegar 

stórum áföngum er náð heldur smáum líka.  

• Hlunnindi eða réttindi sem veitt eru án tillits til frammistöðu.  

o Verður að tengja hlunnindin eða réttindin við frammistöðu.  

• Rangir þættir eru verðlaunaðir.  

o Nauðsynlegt að það sé alveg ljóst að verðlaunað sé fyrir þá þætti eða 

hegðun sem hefur mest áhrif á frammistöðu.  

• Umbun kemur of seint (tilraun sýndi að yfirgnæfandi meirihluti starfsmanna 

sem gat valið um að fá kr. 10.000 strax eða kr. 50.000 eftir nokkra mánuði í 

lok árs, valdi að fá kr. 10.000 strax).  

o Umbun eða hvatning á að eiga sér stað eins fljótt og mögulegt er eftir 

að æskileg hegðun er sýnd eða markmiði hefur verið náð. 

• Of almenn umbun.  

o Umbuna verður hverjum starfsmanni á þann hátt sem hefur mest áhrif á 

hann en í því sambandi væri t.d. hægt að leyfa starfsmönnum að hafa 

ákveðið val umbunar. 

• Skammtíma áhrif umbunar.  

o Lengja má áhrif umbunar með því t.d. að hafa umbunina í formi 

einhvers sem væri síðan oft fyrir augunum á fólki og minnti það þannig 

á og viðhéldi frammistöðunni sem umbunað var fyrir. 

• Tilvist letjandi þátta.  



13 
 

o Ósanngirni er dæmi um letjandi þátt og vinnuveitendur verða að vera 

meðvitaðir um letjandi þætti og gera hvað þeir geta til að draga úr 

þeim. 

 

Þrátt fyrir að framkvæmd hvatningar sé eftir þeim leiðbeiningum sem hér að framan 

greinir, er ekki sjálfgefið að hver og einn starfsmaður geri sem hann best getur í starfi 

því svo virðist að ef ákveðin persónueinkenni eru til staðar hjá einstaklingi, þá leggi 

hann sig meira fram en ella.  

  

Dubinsky og Skinner (2004) tóku viðtöl við hátt í 200 starfsmenn í mismunandi 

störfum hjá fjölmörgum mismunandi fyrirtækjum. Í viðtölunum leituðu þeir svara við 

því hvað það er sem fær suma starfsmenn til að gera meira en ætlast er til af þeim í 

starfi. Eftir viðtölin tilgreindu þeir þrettán eiginleika sem einkenna þessa starfsmenn 

að einu eða öðru leyti: Þeir hafa til að bera innri hvatningu, frumkvæði, umhyggju, 

gagnkvæmni, sjálfsvitund, geta sett sig í spor annarra, geta aflað nýrra viðskiptavina, 

haldið í þá og vilja hafa þá ánægða, eru fyrirmyndir, vilja viðurkenningu og 

stöðuhækkun auk umbunar. Þá voru ákveðnir þættir sambærilegir í uppeldi þessara 

starfsmanna þó Dubinsky og Skinner (2004) tiltaki þá ekki frekar. Dubinsky og 

Skinner vilja meina að allir starfsmenn hafi til að bera einhverja af þessum 

eiginleikum en í mismiklum mæli. Það er svo stjórnenda fyrirtækja og yfirmanna að 

kalla fram þessa eiginleika hjá sínum starfsmönnum og ýta undir þá með því að beita 

réttum aðferðum við hvatningu, skapa góðar aðstæður og rétta fyrirtækjamenningu 

sem gerir það að verkum að hver og einn starfsmaður vill gera meira en bara mæta í 

vinnuna og sinna starfi sínu af skyldurækni einni saman.  

 

Auk þessara persónueinkenna, þurfa ákveðnir þættir að vera til staðar til að auka 

ánægju og betri frammistöðu starfsmanna en á grundvelli helstu kenninga um 

hvatningu tiltekur Ramlall (2004) átta þætti sem ættu að gera það. Þessir þættir eru: 

þarfir starfsmannsins en hver einstaklingur hefur ákveðnar þarfir sem byggjast á 

gildum hans er varða fjölskylduna og lífið almennt; starfsumhverfi en fólk vill vinna í 

vinalegu og heilbrigðu umhverfi; ábyrgð því hver einstaklingur vill takast á við 

krefjandi verkefni sem þó eru innan þess ramma sem hann ræður við auk þess að fá 

viðurkenningu fyrir það; stjórnun en sem stjórnandi vill starfsmaðurinn hafa áhrif á 

aðra sem og á stefnu, markmið og árangur fyrirtækisins; sanngirni og réttlæti því 
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starfsmenn vilja fá þá meðferð og umbun sem þeir telja réttláta; framlag en starfsmenn 

þurfa að skynja að verkefnið reynir á þá og er gefandi; þróun en hver einstaklingur 

kýs að starfa í umhverfi þar sem hann sér vaxtarmöguleika og loks endurgjöf en 

starfsmenn vilja að yfirmenn þeirra veiti þeim reglulega og markvissa endurgjöf á 

störf þeirra.  

 

Daniels og Bragg (2004) týna til fjóra þætti sem stjórnendur geta beitt til að stuðla að 

því að starfsmenn bæti frammistöðu sína. Veita starfsmönnum upplýsingar um hvert 

fyrirtækið stefnir, markmið þess og leiðir og hvert hlutverk þeirra er á þessari leið; 

hlusta á starfsmenn með því að heimsækja þá, tala við þá og sýna því áhuga sem þeir 

eru að gera; spyrja starfsmenn hvað það er sem hvetur þá áfram og kynnast 

styrkleikum og veikleikum hvers og eins; vera meðvitaður um þá þætti sem hvetja 

hvern og einn starfsmann og reyna þannig að öðlast skilning á viðhofi þeirra og 

aðstæðum. Daniels og Bragg (2004) taka fram að til þess að þessar aðferðir virki þurfi 

að beita þeim daglega og á fjölbreyttan hátt.    

 

Önnur leið til að bæta frammistöðu starfsmanna er að huga að sérstökum þörfum 

þeirra og leitast við að uppfylla þær.  

 

Kamery (2004) fjallar um ákveðnar þarfir sem einstaklingar leitast við og þurfa að fá 

uppfylltar til að þeir verði ánægðir í lífi og starfi. Stjórnendur fyrirtækja þurfa að búa 

þannig um hnútana að starfsmenn fái þessar þarfir uppfylltar í störfum sínum, að eins 

miklu leyti og hægt er, en þörfin fyrir að uppfylla þessar þarfir og að fá þær uppfylltar 

í starfi, virkar ákaflega hvetjandi á starfsmenn (Kamery, 2004). Kamery vitnar í lista 

Spitzer frá 1990 yfir mannlegar þarfir en þeim svipar til þeirra þarfa sem Maslow 

tilgreinir í þarfakenningu sinni (hierarchy of needs theory). Þarfirnar á lista Spitzer eru 

þær að fólk sækist eftir því að vera virkt, það vill eignarhald, það leitast eftir völdum 

og áhrifum ásamt tengslum við annað fólk auk þess sem það vill ná ákveðinni færni 

og árangri og fá viðurkenningu.  

 

1.3.2    Val á hvatningaraðferð 

 

„Það eru stór mistök að trúa því að það sem hvetur þig áfram, hvetji aðra áfram. Það 

er nánast aldrei svo.“ (Daniels og Bragg, 2004, bls. 1).  
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Hér að framan hefur verið reifað hvað þarf að vera til staðar til að starfsmenn leggi sig 

alla fram við störf sín, persónueinkenni þeirra starfsmanna sem gera jafnvel meira í 

starfi en ætlast er til af þeim og að hvatning ætti að beinast að því að uppfylla þarfir 

starfsmanna. En auk þessa, þarf að huga að nokkrum öðrum þáttum þegar valin er 

aðferð til hvatningar.  

 

1.3.2.1    Tilgangur og markmið fyrirtækisins 

 

Þegar stjórnendur fyrirtækis hafa ákveðið að reyna að efla starfsmenn sína í starfi og 

hvetja þá til betri frammistöðu, er í upphafi mjög mikilvægt að tilgangur og markmið 

fyrirtækisins liggi alveg ljós fyrir („Motivation: A reward“, 2008). Þannig er stuðlað 

að því að þeir þættir sem mikilvægastir eru til að fyrirtækið nái markmiði sínu, séu 

styrktir hjá starfsmönnum. Jafnframt er mikilvægt að ef markmið fyrirtækisins er 

almennt, t.d. það að auka hagnað þess, þá sé það ekki eitt og sér sett fram sem 

markmið og kynnt fyrir starfsmönnum, heldur séu sett markmið sem eru nær 

starfsmönnum og sú hegðun styrkt sem stuðlar að því að endanlegu markmiði sé náð 

(„Motivation: A reward“, 2008).  

 

1.3.2.2    Samsetning starfsmannahópsins 

 

Auk þess að huga að því hvaða þættir í starfsemi fyrirtækisins eru mikilvægastir til að 

fyrirtækið nái árangri og þar með hvaða þætti ber að hvetja starfsmenn sérstaklega til 

að leggja sig fram í, þarf að huga að samsetningu viðkomandi starfsmannahóps. Er 

mjög mikill munur á einstaklingunum innan hópsins t.d. hvað varðar aldur? Claes og 

Heymans (2008) gerðu eigindlega rannsókn með þátttöku 15 mannauðssérfræðinga úr 

ólíkum starfsgreinum á því hvað það er sem hvetur eldri starfsmenn áfram í starfi. 

Ákveðinn fyrirvari var settur við hvernig skilgreina átti eldri starfsmenn því sem 

hópur eru eldri starfsmenn ákaflega fjölbreyttur. Almennt er þó miðað við 50 ára 

aldurinn. Meðal þess helsta sem rannsókn Claes og Heymans (2008) leiddi í ljós er að 

hvatning eldri starfsmanna tengist beint því hvernig þeir upplifa færni sína og hæfni í 

starfi auk tengsla við samstarfsmenn sem þeir jafnframt vilja geta miðlað til af reynslu 

sinni. Þeir vilja ennfremur hafa þá tilfinningu að þeir hafi stjórn á hlutunum, að á þá sé 

hlustað og þeir séu virtir af yfirmönnum.  
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1.3.2.3    Styrkja réttan þátt 

 

Charles Fair („Motivation: Smiling workers“, 2005) hjá ráðgjafafyrirtækinu 

Rightcoutts segir að til að hvatning nái tilætluðum árangri verði að huga vel að því að 

hverju hvatningin beinist. Hann telur til að mynda að fyrirkomulag hvatningar hjá 

Breska Póstinum, veki ákveðnar spurningar hvað þetta varðar. Þar var ákveðið að þeir 

starfsmenn sem ekki voru fjarverandi vegna veikinda í sex mánuði samfleytt, færu í 

pott sem degið yrði úr og hefðu tækifæri til að vinna bíl eða ferðalag. Fair 

(„Motivation: Smiling workers“, 2005)  telur að þarna sé ekki ráðist að rót vandans 

sem er hvers vegna svona margir starfsmenn tilkynna sig veika, og einnig finnst 

honum þessi leið ólíkleg til að leysa vandann til lengri tíma litið. Þess má geta að 

veikindafjarvera hjá Breska Póstinum minnkaði um 11% fyrstu sjö mánuðina eftir að 

þessi möguleiki var kynntur fyrir starfsmönnum. Tölur fyrir lengra tímabil liggja ekki 

fyrir.  

 

1.3.3    Aðferðir við hvatningu 

 

Fjölmörgum mismunandi aðferðum er hægt að beita við hvatningu starfsmanna. Hér 

verður getið nokkurra algengustu aðferðanna og hvað rannsóknir hafa leitt í ljós um 

árangur þeirra.  

 

1.3.3.1    Peningar sem hvatning 

 

Locke o.fl. skoðuðu árið 1980, rannsóknir á mismunandi gerðum hvatningar og 

komust að þeirri niðurstöðu að peningaleg umbun væri langárangursríkasta aðferðin 

við hvatningu starfsmanna (Rynes, Gerhart og Parks, 2005). Rannsóknir síðan þá hafa 

almennt studd þetta viðhorf og að meðaltali hefur framleiðni starfsmanna aukist um 

30% í tengslum við peningalega umbun. Til samanburðar þá hefur skoðun Locke o.fl. 

(Rynes o.fl., 2005) leitt í ljós að starfsauðgun hefur aukið framleiðni um 9-17% og 

aukin þátttaka starfsmanna aukið hana um aðeins 1% að meðaltali. Rynes o.fl. (2005) 

taka fram að þessar niðurstöður séu sérstaklega áhugaverðar þar sem úttekt Locke o.fl. 

hafi aðeins náð til rannsókna sem var sérstaklega vandað til og notuðu t.d. 

viðmiðunarhópa, ásamt fyrir og eftir mælingum auk mælanlegra gagna. Í tengslum við 

þessar niðurstöður má geta þess að ýmsar rannsóknir sýna að laun tengd frammistöðu 
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séu eftirsóknarverðari fyrir þá sem hafa meiri menntun, hafa mikinn metnað til 

árangurs og mikla þörf fyrir að leggja sitt af mörkum. Lawler (Stajkovic og Luthans, 

2001) tilgreinir að laun tengd frammistöðu hafi verið skilgreind sem fyrirfram ákveðin 

peningaupphæð til einstaklings fyrir hverja einingu sem framleidd er. Rannsóknir hafa 

einnig sýnt að góðir starfsmenn leita frekar annað ef þeim finnst þeir ekki fá laun í 

samræmi við framlag sitt en starfsmenn sem eru lakari vilja frekar vera áfram hjá 

vinnuveitanda sem tengir ekki beint laun við vinnuframlag hvers og eins (Stajkovic og 

Luthans, 2001). Ef laun eiga að miðast við frammistöðu hvers og eins er ákaflega 

mikilvægt að mælikvarðarnir sem valdir eru til að meta frammistöðuna, séu rétt valdir. 

Rynes, Gerhart og Parks (2005) taka til þrjá þætti sem ættu að vera til hliðsjónar við 

þetta val; hversu mikil áhersla ætti að vera á framleiðnina sjálfa en ekki t.d. hegðun 

eða gæði; hversu sterk eða mikil ætti hvatningin eða umbunin að vera og að lokum 

hversu mikil áhersla ætti að vera á framlag einstaklingsins í samanburði við framlag 

heildarinnar. Ef þessir þættir eru ekki ígrundaðir vandlega er hætta á því að það launa- 

og hvatakerfi sem stofnað verður til, vinni jafnvel gegn markmiðum fyrirtækisins og 

leiði af sér óánægju, öfund og samkeppni meðal starfsmanna ásamt þröngri sýn og 

mælikvarða á árangur (Rynes o.fl., 2005).   

 

Í tengslum við peninga sem hvatningarþátt, þá er athyglisvert að skoða niðurstöður 

rannsóknar Stajkovic og Luthans (2001) sem þeir framkvæmdu í dreifingarfyrirtæki. 

Störf þeirra sem tóku þátt í rannsókninni voru vel skilgreind, tiltölulega einföld og 

launin frekar lág. Rannsóknin hafði það að markmiði að meta hver af fjórum leiðum 

til hvatningar reyndist best; endurgjöf (performance feedback), ómarkviss peningaleg 

umbun, markviss peningaleg umbun eða félagsleg viðurkenning (social recognition). 

Þátttakendum í rannsókninni var skipt í fjóra sambærilega hópa þar sem 39 til 50 

einstaklingar voru í hverjum hóp. Stjórnendur yfir hópi 1, fengu enga fræðslu eða 

stuðning meðan á rannsókninni stóð en hópnum var tilkynnt að allir meðlimir hópsins 

fengju peningaleg umbun ef frammistaða batnaði. Stjórnendur hópa 2, 3 og 4 fengu 

fræðslu um hvernig best væri að standa að innleiðingu viðkomandi 

hvatningaraðferðar, stuðning á meðan á rannsókninni stóð og ræddu reglulega við 

starfsmenn sína um frammistöðu þeirra. Hópur 2 fékk líkt og hópur 1, peningalega 

hvatningu til bættrar frammistöðu, en auk þess sem stjórnendur þess hóps fengu 

stuðning og fræðslu, þá var kerfisbundið staðið að hvatningunni. Starfsmennirnir í 

þessum hóp fengu nákvæma lýsingu á því hvaða hegðun það var sem þeir gætu sýnt til 
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að fá peningalega umbun og hvernig hún yrði mæld eða metin. Auk þess var gerð 

greining á því hvað gæti ýtt undir viðkomandi hegðun t.d. þjálfun eða fræðsla, og 

hvort og þá hvað gæti hindrað hegðunina í að birtast. Þá var vel hugað að styrk 

hvatningarinnar, í þessu tilfelli hve hár peningalegi hvatinn ætti að vera, og hvernig 

hann var háður því að starfsmaðurinn sýndi viðkomandi hegðun. Að lokum var 

skoðað og ákveðið hvernig ætti að meta hvort að peningalega umbunin væri í raun að 

leiða til þeirrar hegðunar sem eykur frammistöðu. Hópur 3 fékk félagslega 

viðurkenningu stjórnenda sinna og hrós fyrir að sýna nákvæmlega þá hegðun sem 

verið var að kalla eftir. Félagsleg viðurkenning felst í því að starfsmanni er veitt 

eftirtekt, honum sýndur áhugi, veitt samþykki og þakklæti fyrir vel unnið starf. Hópur 

4 fékk endurgjöf á frammistöðu sína frá stjórnendum sínum með því að þeim voru 

sýndar eða greint frá mælingum sem sýndu frammistöðu þeirra (Stajkovic og Luthans, 

2001). Niðurstöður rannsóknarinnar voru nokkuð skýrar; hópur 1 sem fékk 

ómarkvissa peningalega umbun, jók frammistöðu sína um 11%, hópur 2 sem fékk 

kerfisbundnra framsetningu á peningalegri umbun bætti frammistöðu sína um 31.7%, 

hópur 3 sem fékk félagslega viðurkenningu bætti frammistöðuna um 24% og hópur 4 

sem fékk endurgjöf á frammistöðu sína bætti sig um 20%. Rétt er að minna á að 

stjórnendur í hópum 2, 3 og 4 fengu allir fræðslu og stuðning á meðan á rannsókninni 

stóð um hvernig þeir ættu að bera sig að við hvatninguna. Stajkovic og Luthans (2001) 

vitna í fyrri rannsóknir á peningalegri hvatningu og segja að þær sýni mismunandi 

niðurstöður en það leiði til spurningarinnar um hvernig, hvar og hvort nota eigi 

peninga sem hvatningu. Niðurstöðurnar úr rannsókn þeirra gefa sterka vísbendingu 

um að sé vandað til verka og rétt staðið að peningalegri hvatningu þá sé það ein besta 

leiðin til að hvetja starfsmenn til bættrar frammistöðu. Á það ekki síst við um störf 

sem eru vel skilgreind, tiltölulega einföld og launin frekar lág. Þá gefa niðurstöðurnar 

það til kynna að sé vel staðið að félagslegri viðurkenningu og endurgjöf, geta þessar 

leiðir leitt til stórbættrar frammistöðu starfsmanna og ólíkt peningalegri hvatningu fela 

þessar leiðir ekki í sér beinan kostnað.   

 

1.3.3.2    Hvatning með endurgjöf 

 

Endurgjöf á frammistöðu starfsmanns skilgreina Boswell og Boudreau (Riggio, 2008) 

sem það þegar starfsmanni eru gefnar upplýsingar um frammistöðu sína ásamt því að 

honum er leiðbeint um hvernig hann getur bætt hana. Því meiri skilning sem 
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starfsmaður hefur á því á hverju endurgjöfin byggir, því líklegri er hún til árangurs. 

Ennfremur þarf að vanda vel til þegar endurgjöfin er veitt og að þjálfa þá starfsmenn 

sem eiga að veita hana í þeim aðferðum sem þeir beita við endurgjöfina (Riggio, 

2008). Þeir þurfa að kunna góð skil á þeim þáttum sem endurgjöfin byggir á, hafa 

tækifæri til að æfa sig í að veita endurgjöf, þekkja helstu matsvillur tengdar endurgjöf, 

fá þjálfun í að fylgjast með og meta frammistöðu starfsmanna, vera öryggir með að 

veita endurgjöf og geta veitt hana á góðan hátt þar sem tekið er tillit til starfsmannsins 

og áhrifa endurgjafarinnar á hann (Riggio, 2008).  

 

Stajkovic og Luthans (2003) skoðuðu rannsóknir sem gerðar höfðu verið á 20. öldinni 

og þeir fundu í rafrænum gagnabönkum og tímaritum, á endurgjöf, peningalegri 

umbun og félagslegri viðurkenningu. Tilgangurinn var að skoða hvaða árangri þessar 

mismunandi aðferðir við hvatningu, skila. Eftir að hafa tekið út þær rannsóknir sem 

ekki uppfylltu ströng aðferðafræðileg skilyrði þeirra, voru 72 rannsóknir eftir sem þeir 

byggðu niðurstöður sínar á. Niðurstöður þeirra Stajkovic og Luthans (2003) voru að 

með endurgjöf batnaði frammistaða starfsmanna um 10%. Væri peningalegri umbun 

beitt samhliða endurgjöf batnaði frammistaða starfsmanna um 16% en ef félagslegri 

viðurkenningu væri beitt með endurgjöf, batnaði frammistaðan álíka mikið eða um 

14%. Ef öllum þessum tegundum hvatningar var hins vegar beitt samhliða, batnaði 

frammistaða starfsmanna um 45%.  

      

1.3.3.3    Jákvæð og neikvæð endurgjöf  

 

Kluger og DeNisi gerðu árið 1996 yfirgripsmikla úttekt á rannsóknum á áhrifum 

endurgjafar á frammistöðu (Rynes, Gerhart og Parks, 2005). Úttekt þeirra leiddi í ljós 

að endurgöf hefur almennt jákvæð áhrif á frammistöðu og ennfremur að neikvæð 

endurgjöf hefur meiri jákvæð áhrif á frammistöðu en jákvæð endurgjöf. Þetta þýðir að 

ef starfsmaður fær upplýsingar um að hann sé ekki að standa sig nógu vel þá reynir 

hann að gera betur en ef starfsmaður fær þær upplýsingar að frammistaða hans sé 

ásættanleg þá dregur hann heldur úr framlagi sínu og slakar á. Rynes, Gerhart og 

Parks (2005) telja að rétt sé að leggja áherslu á að þegar veitt sé endurgjöf í formi 

neikvæðrar gagnrýni, þá beinist hún að því verki sem unnið var en ekki beint að 

starfsmanninum sjálfum en þannig geti neikvæð endurgjöf verið árangursrík.     
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Mesch, Farh og Podsakoff (1994) gerðu rannsókn á áhrifum endurgjafar á ánægju með 

unnið verk, markmiðssetningu, aðferðir og frammistöðu hópa. Fimmtíu og níu þriggja 

manna hópar fengu sama verkefnið og í lok þess var þeim tjáð hvernig frammistaða 

þeirra hefði verið í samanburði við aðra hópa. Helmingurinn fékk neikvæða endurgjöf 

með því að þeim var tjáð að frammistaða þeirra hefði verið lakari en meðaltal hópanna 

en helmingur hópanna fékk jákvæða endurgjöf þar sem þeir fengu þær upplýsingar að 

frammistaða þeirra hefði verið betri en meðaltal hópanna. Í raun var þó um 

sambærilega frammistöðu hópanna að ræða. Nú áttu hóparnir að skrá hversu ánægðir 

þeir hefðu verið með frammistöðu síns hóps ásamt því að setja hópnum 

árangursmarmkið þegar samskonar verkefni væri framkvæmt að nýju. Eftir að 

hóparnir höfðu framkvæmt sambærilegt verkefni að nýju kom í ljós að þeir sem höfðu 

fengið neikvæða endurgjöf höfðu sett sér hærra markmið, voru óánægðari með eigin 

frammistöðu og náðu umtalsvert betri árangri en þeir hópar sem höfðu fengið jákvæða 

endurgjöf. Mesch o.fl. (1994) drógu þá ályktun að hópar sem fá neikvæða endurgjöf 

setja sér erfiðari markmið og sýna betri frammistöðu en þeir hópar sem fá jákvæða 

endurgjöf. Segja þau þetta vera í samræmi við fyrri sambærilegar rannsóknir en setja 

ákveðna fyrirvara þar sem þeirra rannsókn hafi einungis staðið yfir í skamman tíma en 

fyrri rannsóknir hafi sýnt að neikvæð endurgjöf til lengri tíma geti leitt af sér 

starfsleiða sem síðan leiði til aukinnar starfsmannaveltu og fjarveru starfsmanna. 

Neikvæð endurgjöf sé því vandmeðfarin, sérstaklega til lengri tíma.      

 

1.3.3.4    Framkvæmd endurgjafar 

 

Daniels (1989) telur ákaflega mikilvægt að þegar styrkja eigi ákveðna hegðun eða 

frammistöðu starfsmanns með hvatningu í formi endurgjafar eða á annan hátt, sé það 

gert á ákveðinn máta til að hún nái tilgangi sínum. Endurgjöfin þurfi að vera: 

• Persónuleg, t.d. að yfirmaður segi „Ég er ánægður með...“ frekar en „Við hjá X 

erum ánægð með...“. Einnig að tiltekið sé hvað það var nákvæmlega sem 

ánægja var með og jafnvel styðja það með gögnum eins og tölum. 

• Strax í kjölfar þeirrar hegðunar sem æskileg er eða jafnvel á meðan á henni 

stendur. 

• Einlæg, þ.e. að sá sem fær endurgjöf á frammistöðu sína á að skynja að hún er 

veitt af einlægni.  
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• Tíð, þ.e.a.s. endurgjöf ætti að veita sem oftast á þá hegðun sem leitast er við að 

styrkja.  

• Ekki þannig að hvatningu og refsingu sé beitt á sama tíma t.d. með því að 

segja „Þú hefur sýnt miklar framfarir undanfarið, en ég veit að þú getur gert 

mun betur“. Hinni svo kölluðu samlokuaðferð þar sem eitthvað neikvætt er sett 

á milli tveggja jákvæðra þátta ætti heldur ekki að beita. Þessar aðferðir hafa 

ruglandi áhrif og draga úr vægi jákvæðu þáttanna.  

  

1.3.3.5    Hvatning með markmiðssetningu 

 

Ein af vinsælari leiðum til að fá starfsmenn til að bæta frammistöðu sína, er að setja 

markmið sem síðan stefnt er að að þeir nái (Riggio, 2009). Með markmiðssetningu er 

gengið út frá því að ef starfsmaður veit nákvæmlega til hvers er ætlast af honum í 

starfi, muni hann bæta frammistöðu sína og hún verða betri en ef hann hefði óljósa 

hugmynd um hvers ætlast er til af honum (Beardwell og Claydon, 2007).  

 

O´Leary-Kelly, Martocchio og Frink (1994) greindu niðurstöður 29 rannsókna á 

áhrifum markmiðssetningar á frammistöðu starfsmannahópa. Þau skoðuðu meðal 

annars áhrif þess að markmiðið væri nákvæmlega skilgreint ásamt áhrifum þess 

hversu erfitt væri að ná markmiðinu. Ennfremur skoðuðu þau áhrif þess að 

starfsmannahópurinn tæki sjálfur þátt í að setja markmiðið í stað þess að starfsmenn 

kæmu ekki að setningu markmiðsins. Meðal helstu niðurstaðna þeirra var að þegar 

markmið hópsins var nákvæmlega skilgreint, þá batnaði frammistaða 

starfsmannahópsins í 95% tilfella. Ef markmiðið var hins vegar óljóst þá batnaði 

frammistaða í 50% tilfella. Þegar markmið var skilgreint sem erfitt þá batnaði 

frammistaða starfsmannahópsins í 81% tilfella en í 85% tilfella ef óljóst var hversu 

erfitt markmiðið væri. Þá batnaði frammistaða starfsmannahópsins í 78% tilfella þegar 

hópurinn hafði ekkert um markmiðið að segja og kom ekkert að markmiðssetningunni 

en í 100% tilfella ef hann tók þátt í að setja markmiðið.  

 

Latham og Pinder (2005) vísa til rannsóknar Klein o.fl. frá 1999 þar sem niðurstöður 

sýndu að ef markmið er talið erfitt þá sé skuldbinding starfsmanna að ná því, 

mikilvægust til árangurs. Latham, Erez og Locke (Li og Butler, 2004), rannsökuðu 

skuldbindingu starfsmanna við markmið með því að beita mismunandi aðferðum við 
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markmiðssetningu. Niðurstöður þeirra voru að þegar starfsmenn fengu að koma að 

setningu markmiða, þá urðu þeir skuldbundnari þeim en ef þeir fengu einungis 

tilkynningu um markmiðin. Starfsmenn urðu einnig skuldbundnari markmiðunum ef 

þeir fengu tilkynningu um markmiðin ásamt rökstuðningi en ef þeir fengu einungis 

tilkynningu. Ennfremur reyndist enginn munur á skuldbindingu starfsmanna hvort sem 

þeir tóku þátt í markmiðssetningunni sjálfir eða þeir fengu kynningu á markmiðinu 

ásamt rökstuðningi. Báðar aðferðirnar virðast því jafngildar til að ná fram 

skuldbindingu starfsmanna við markmið.     

 

1.3.3.6    Ýmsar leiðir við hvatningu 

 

Nottage (2006) tiltekur nokkrar aðferðir við hvatningu sem árangursríkar en hún 

skoðaði aðferðir nokkurra fyrirtækja sem allar virtust leiða til betri frammistöðu 

starfsmanna. Í einu fyrirtækinu fengu allir starfsmenn inneignarnótu að ákveðinni 

upphæð ef ákveðinn sparnaður næðist á ákveðnum lykilþætti í starfsemi fyrirtækisins. 

Peningarnir sem settir voru í að kaupa inneignarnóturnar voru hluti af þeim sparnaði 

sem unnið var til. Rekstrarlegar tölur sýndu að þessi gerð hvatningar dugði til aukins 

árangurs, ekki bara til skamms tíma, heldur til lengri tíma litið. Annað fyrirtæki 

barðist við mikla starfsmannaveltu. Sem tilraun til að minnka hana var sett á laggirnar 

kerfi þar sem starfsmenn gátu unnið sér inn aukafrídaga því lengur sem þeir störfuðu 

hjá fyrirtækinu. Eftir að þetta kerfi var tekið upp er starfsmannavelta hjá þessu 

fyrirtæki mun lægri heldur en að meðaltali hjá öðrum fyrirtækjum í sömu 

atvinnugrein. Í öðru fyrirtæki var sama vandamál til staðar en þar var sú leið farin að 

starfsmenn gátu safnað punktum í tengslum við frammistöðu sína og þegar ákveðnu 

takmarki var náð þá gátu þeir verslað rafmagnstæki af ýmsum stærðum og gerðum. 

Sumir söfnuðu mörgum punktum og fengu sér t.d. fljatskjá á meðan aðrir söfnuðu 

punktum í styttri tíma og fengu sér litla hluti. Í enn einu fyrirtækinu var sú leið farin 

að starfsmenn gátu með góðri frammistöðu unnið sérstaka ferð þar sem áherslan var á 

einhverja óvenjulega reynslu eins og t.d. flug með listflugvél. Þetta var leið til að auka 

fjölbreytnina í verðlaunum en einnig voru aðrar aðferðir eins og launabónusar. Í öðru 

fyrirtæki fóru þeir starfsmenn sem náðu ákveðnu markmiði, saman í ævintýralega ferð 

til útlanda. Eitt fyrirtæki reyndi að hafa mikla fjölbreytni í hvatningu og ein þeirra 

leiða sem reyndust vel var að verðlauna fyrir góða frammistöðu með því að bjóða 

viðkomandi út að borða.  
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1.3.4    Hvatning hópa  

 

Einn mikilvægasti þátturinn í hvatningu starfsmanna er hvernig staðið skuli að 

hvatningunni. Á t.d. að verðlauna einstaklinga fyrir góða frammistöðu eða á að 

verðlauna allan hópinn sem einstaklingurinn tilheyrir?  

 

Í vestrænum samfélögum hefur áhuginn á teymisvinnu og hópavinnu aukist til muna 

undanfarin ár (Miriam og Anit, 1996). Ein meginástæðan fyrir því er að talið hefur 

verið að þegar hópur manna leggur saman krafta sína til að ná ákveðnu markmiði 

innan fyrirtækis, þá aukist líkurnar á betri afkomu fyrirtækisins. Fjöldi rannsókna 

hefur aftur á móti sýnt að einstaklingar hafa tilhneigingu til að leggja minna á sig í 

hópi en ef þeir starfa einir. Er þessi tilhneiging kölluð félagsleg leti (social loafing). 

Hins vegar eru einnig vísbendingar í aðra átt, þ.e. að vinna í hópi leiði til þess sem 

kallað hefur verið félagsleg bæting (social facilitation) (Miriam og Anit, 1996). Þrír 

þættir hafa verið týndir til til að skýra þetta. Í fyrsta lagi að einstaklingur leggi harðar 

að sér einfaldlega vegna nærveru annarra, í öðru lagi sú skynjun einstaklings að þegar 

hann er að vinna með öðrum séu þeir í leiðinni að meta hann og í þriðja lagi hefur 

hópavinna áhrif á sjálfsvitund einstaklingsins sem gerir hvað hann getur til að styrkja 

hana með jákvæðu framlagi til hópsins. Miriam og Anit (1996) draga þá ályktun að 

koma megi í veg fyrir félagslega leti þegar allir meðlimir hópsins eru viðstaddir, vinna 

saman, hafa samskipti hver við annan, hafa ákveðin viðmið um frammistöðu og þegar 

hvatt er til að ákveðnu markmiði verði náð.  

 

Árið 1987 framkvæmdi Weiss rannsókn í þremur stórum rafeindaverksmiðjum í 

Bandaríkjunum (Hansen, 1997). Í þessum verksmiðjum fengu nýir starfsmenn 

einstaklingsmiðaða hvatningu í formi launauppbótar þangað til þeir náðu ákveðinni 

lágmarksframmistöðu. Þegar henni var náð varð sú breyting að þeir fengu launauppbót 

sem hlutfall af frammistöðu hópsins sem þeir heyrðu til. Við þá breytingu sýndi sig að 

frammistaða þeirra starfsmanna sem höfðu sýnt betri en meðalframmistöðu þegar þeir 

hófu störf, varð að meðalframmistöðu. Weiss (Hansen, 1997) dró þá ályktun að haldið 

væri aftur af hæfustu starfsmönnunum með lágri peningalegri umbun og með þrýstingi 

frá öðrum starfsmönnum. Þannig virðist sem að hvatningarkerfi sem byggir á 

frammistöðu alls hópsins, hafi ekki jafnmikil jákvæð áhrif og einstaklingsmiðað 

hvatningarkerfi.    
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Hansen (1997) framkvæmdi könnun á þjónustueiningu hjá American Express þar sem 

veitt var þjónusta í gegnum síma. Þar voru sett markmið um að minnka þann tíma sem 

það tæki frá því að viðskiptavinur hringdi inn og þar til hann fengi viðtal við 

þjónustufulltrúa. Markmiðunum var skipt í þrjú þrep þar sem hvert þrep stóð fyrir 

ákveðinn lágmarksárangur. Til hvatningar að ná markmiðunum var ákveðið og kynnt 

fyrir starfsmönnum að þeir starfsmenn sem næðu bestum árangri og lentu þannig í 

efsta þrepi, fengju ákveðna peningaupphæð sem greidd yrði einu sinni á ári. Þeir sem 

næðu lágmarki annars þreps fengju greidda lægri upphæð og lægsta upphæðin yrði 

greidd til þeirra sem næðu lágmarki þriðja þreps. Niðurstöður leiddu í ljós að 

meðalframmistaða starfsmanna jókst um 17% frá því sem var fyrir innleiðingu þessa 

fyrirkomulags. Aftur á móti kom ennfremur í ljós að það voru lélegustu 

starfsmennirnir sem bættu sig mest en þeir bestu aftur á móti bættu sig lítið og nokkrir 

þeirra sýndu jafnvel slakari frammistöðu. Hansen (1997) telur hugsanlega skýringu á 

þessu vera þá að bestu starfsmennirnir hafi fyrir innleiðingu markmiðanna og 

hvatningarinnar þeim tengdum, verið yfir markmiði þriðja þreps en farið að bæta sig á 

öðrum sviðum starfs þeirra sem hafði það að verkum að það virtist sem frammistaða 

þeirra væri lélegri en áður. Það var s.s. mælikvarðinn á árangurinn sem var ekki sá 

besti til að mæla frammistöðu þessara starfsmanna.  

 

Miriam og Anit (1996) segja að bestur árangur náist með því að leggja áherslu á 

frammistöðu einstaklingsins innan hópsins jafnt sem frammistöðu hópsins í heild og 

ennfremur að við hvatningu verði að horfa til framlags einstaklingsins til hópsins. 

Þannig er einstaklingurinn verðlaunaður en á þeirri forsendu að framlag hans til 

hópsins sé það sem er eftirsóknarvert.    

 

1.3.5    Hlutverk stjórnenda við hvatningu 

 

Hlutverk stjórnenda er í eðli sínu mikilvægt er kemur að hvatningu starfsmanna en 

stjórnendur verða að vera fyrirmyndir starfsmanna sinna og sína þá hegðun sem þeir 

ætlast af starfsmönnum sínum (Hyden, 2009). Albert Einstein skilgreindi brjálæði á 

þann hátt að gera það sama aftur og aftur og vænta mismunandi niðurstöðu (Hyden, 

2009). Ef yfirmenn vilja t.d. að starfsmenn þeirra breyti hegðun sinni á einhvern hátt 

til betri árangurs, verða þeir sjálfir að ganga á undan og vera fyrirmyndir. 
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Rannsókn Nelson frá 1996 (Kamery, 2004) leiddi í ljós að með mikilvægustu 

hvötunum til bættrar frammistöðu í starfi, eru þættir eins og hrós frá yfirmanni og 

þakkir hans fyrir vel unnið starf, en ekki peningar. Því er hlutverk stjórnenda ákaflega 

mikilvægt og Nelson (Kamery, 2004) listaði upp hvað stjórnendur sjálfir gætu gert til 

að hvetja sína starfsmenn:    

• Þakka hverjum og einum starfsmanni persónulega með bréfi eða á 

annan hátt þegar hann hefur unnið starf sitt vel.  

• Sýna vilja til að hlusta á og hitta starfsmenn þegar þeir vilja og 

hafa þörf fyrir. 

• Veita endurgjöf á frammistöðu hvers og eins starfsmanns, 

deildarinnar eða fyrirtækisins. 

• Skapa vinnuumhverfi sem er opið og skemmtilegt og þar sem 

frumkvæði er fagnað. 

• Veita upplýsingar um starfsemi fyrirtækisins, stöðu þess og 

áætlanir og hlutverk hvers og eins starfsmanns í því. 

• Fá starfsmenn með í ákvarðanatöku, sérstaklega ef hún snertir þá 

beint. 

• Láta starfsmenn skynja að þeir eru hluti af fyrirtækinu. 

• Viðurkenna, verðlauna og veita þeim starfsmönnum stöðuhækkun 

sem eiga hana skilda og að sama skapi sinna þeim starfsmönnum 

sem standa sig ekki nógu vel og efla þá eða reka. 

• Gefa starfsmönnum færi á að vaxa og öðlast nýja færni og 

leiðbeina þeim á þeirri leið. 

• Fagna árangri fyrirtækisins, deildarinnar eða einstaklingsins.  

 

Óháð því hvaða aðferð eða leið er valin til hvatningar, þá þarf að vanda til 

framkvæmdarinnar. 

 

1.3.6    Hönnun hvatningarkerfis 

Hvatningarkerfi eru hönnuð til þess að styrkja ákveðnar aðgerðir sem leiða til betri 

frammistöðu (Bolger, 2004). Bolger segir að það sé lýsandi fyrir það hve hvatning 

starfsmanna fær litla athygli hjá fyrirtækjum, að sjaldnast sé tilgreint hvaða 
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starfsmaður eða deild sé ábyrg fyrir hvatningu starfsmanna. Hann telur að 

hvatningarkerfi eigi að hanna á eftirfarandi hátt óháð því hvers eðlis starfsemin er: 

 

• Hanna stefnumiðaða áætlun. 

Tilgangur kerfisins er að styrkja valda hegðun til að framkalla tiltekinn árangur 

og því ætti það að ná til ákveðinna þátta með tiltekinni aðferðafræði til að hægt 

sé að ná fram mælanlegum árangri.  

• Skilgreina hópinn. 

Í samræmi við fyrsta lið þá þarf að skilgreina alla þá aðila innan fyrirtækisins 

sem geta haft áhrif á að hinum mælanlega árangri verði náð þar sem deildir, 

svið og einstakir starfsmenn innan fyrirtækis geta haft áhrif á hvert annað. 

Hvatningakerfið þarf að ná til allra þessara aðila. 

• Safna viðeigandi upplýsingum. 

Greina hvaða hegðun þarf til að ná árangri og hvaða hindranir gætu verið í 

vegi þess að hegðunin ætti sér stað.   

• Uppbygging kerfisins. 

Hér er tilgreint hvað nákvæmlega starfsmenn þurfa að gera til að ná því sem 

ætlast er til, hvað fyrirtækið muni gera til að styðja þá í því, hvernig umbunað 

verður og hvernig árangur verður metinn.  

• Upplýsingagjöf.  

Miðla þarf upplýsingum innan fyrirtækisins um árangur af hvatningarkerfinu 

og annað sem getur stuðlað að því að settum markmiðum sé náð. 

• Val á umbun. 

Valið á tegund umbunar og hvernig hún er veitt, veltur á markmiðunum og 

einstaklingunum sem kerfið nær til.  

• Kostnaðaráætlun. 

Áætla kostnað við hvatningarkerfið, þ.e. hvað það muni spara í kostnaði og 

hvað það muni kosta í formi umbuna og annars.  

• Þróun mælikvarða. 

Ákveða hvaða mælikvarðar eiga að vera á árangur kerfisins og vægi hvers og 

eins. 

• Skrá árangur. 

Skráning ætti að ná til allra þeirra þátta sem skipta máli fyrir árangur kerfisins.  
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• Greina árangur og veita endurgjöf. 

Greina þarf árangur sem má rekja til hvatningarkerfisins og miðla honum til 

allra sem hlut eiga að máli.  

 

1.4    Markmið rannsóknar 

 

Markmið rannsóknarinnar var að kanna áhrif myndrænnar endurgjafar, jákvæðrar 

styrkingar og markmiðssetningar á hámarksökuhraða bílstjóra útkeyrsludeildar 

Íslandspósts en rannsóknir á þessum aðferðum hvatningar hafa sýnt mismunandi 

árangur þeirra. Talsverður ágóði getur falist í því fyrir fyrirtæki sem reka stóran 

bílaflota, að bílunum sé ekið á ábyrgan og skynsaman hátt. Sá ágóði felst í minni 

slysahættu og fækkun tjóna, auk þess sem hægur og skynsamur akstur hefur í för með 

sér minna slit á dekkjum og bremsum og eldsneytiseyðsla er jafnframt talsvert minni 

eða sem nemur allt að 15% ef ekið er á 90 km/klst. í stað 105 km/klst. (Orkusetur, 

e.d.). Ef aksturslag einkennist jafnframt af því að tekið er hratt af stað og 

snögghemlað, þá getur eldsneytiseyðslan aukist um allt að 40% (Orkusetur, e.d.). Það 

er því eftir miklu að sækjast að hvetja bílstjóra til hægari aksturs. 

 

Að beita fyrst endurgjöf og styrkingu og meta áhrifin af því, og beita síðan 

markmiðssetningu samhliða og meta þannig áhrif markmiðssetningarinnar, var einkar 

áhugavert. Sérstaklega í ljósi þess að höfundur komst að því í undirbúningi 

rannsóknarinnar, að nokkuð virðist skorta á rannsóknir á áhrifum markmiðssetningar. 

Rannsóknin er því innlegg í umræðuna um hvaða aðferðir hvatningar eru að nýtast 

best til að bæta frammistöðu starfsmanna.      

 

1.4.1    Rannsóknarspurning og –tilgátur 

 

Rannsóknarspurning:  

Hvaða áhrif hefur myndræn endurgjöf auk jákvæðrar styrkingar og 

markmiðssetningar, á hámarksökuhraða bílstjóra hjá Íslandspósti? 
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Rannsóknartilgáta 1:  

Við það að bílstjórar fá endurgjöf á myndrænan hátt á hámarksökuhraða og á fjölda 

póstbíla sem aka yfir 90 km hraða, auk þess sem þeir fá jákvæða styrkingu frá 

yfirmönnum, lækkar meðalhámarksökuhraði og bílum fækkar sem aka yfir 90 km 

hraða.  

 

Núlltilgáta 1: 

Myndræn endurgjöf á hámarksökuhraða og á fjölda póstbíla sem aka yfir 90 km hraða, 

auk jákvæðrar styrkingar frá yfirmönnum, hefur engin áhrif á meðalhámarksökuhraða. 

 

Rannsóknartilgáta 2: 

Þegar markmið er sett samhliða myndrænni endurgjöf og jákvæðri styrkingu til að 

lækka meðalhámarksökuhraða og fækka þeim bílum sem aka yfir 90 km hraða, hefur 

það þau áhrif að þetta gerist hraðar en áður.   

 

Núlltilgáta 2: 

Þegar markmið er sett samhliða myndrænni endurgjöf og jákvæðri styrkingu til að 

lækka meðalhámarksökuhraða og fækka bílum sem aka yfir 90 km hraða, hefur það 

engin áhrif á meðalhámarksökuhraða.  
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2    Aðferð 

 

Í þessum kafla er gerð grein fyrir rannsókninni sem verkefnið byggir á. Gerð er grein 

fyrir þátttakendum rannsóknarinnar, þeim mælitækjum sem notuð voru,  

rannsóknarsniði og framkvæmd. 

 

2.1    Þátttakendur 

 

Þýðið (population) voru allir bílstjórar útkeyrsludeildar Íslandspósts á höfuðborgarsvæðinu 

sem aka með póst til fyrirtækja á daginn og til heimila á kvöldin en þeir eru 48 að tölu. 

Meðalaldur þeirra er 31 ár og meðalstarfsaldur þrjú ár. Á tímabili rannsóknarinnar, frá 4. 

nóvember 2009 til 2. mars 2010 hættu fimm bílstjórar í 100% starfi og fimm voru ráðnir í 

þeirra stað. Einn hætti sem var í 70% starfi og einn fór úr 100% starfi í 50% starf (Linda B. 

Jónsdóttir munnleg heimild, 10. mars 2010). Þeir fimm bílstjórar sem hófu störf, hófu allir 

störf áður en til fyrsta inngrips kom á fundi með bílstjórum þann 19. janúar 2010. Bílstjórarnir 

vissu ekki af því að rannsókn væri í gangi og var því um blinda rannsókn (blind experiment) 

að ræða.   

 

2.1.2    Mælitæki 

 

Mælitækið í rannsókninni er hugbúnaður þróaður af íslensku þróunarfyrirtæki, 

SAGAsystem ehf. Fyrirtækið framleiðir og þjónustar kerfi til stjórnunar á bílaflota 

fyrirtækja. SAGAsystem ehf. hefur skrásett alþjóðlegt einkaleyfi á því að nota GPS 

punkta úr ökuritum til þess að mæla og meta hröðun, beygjuhraða, hemlun og hraða 

bíla. Þessi atriði eru þau sem hafa mest áhrif á sóun í akstri bílsins. Með mælingu á 

þessum þáttum er hægt að vinna að því að bæta aksturslag og spara þannig gríðarlega 

fjármuni í eldsneytisnotkun, sliti á ökutækjum og tjónatíðni (SAGAsystem, e.d.).  

 

Í öllum bílum útkeyrsludeildar Íslandspósts sem rannsóknin náði til, er ökusíriti. 

Hugbúnaður les upplýsingar úr ökusírita og reiknar jafnóðum út hröðun, beygjur, 
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hemlun og hraða allra bílanna. Hægt er að sjá á tölvuskjá rauntímastaðsetningu þeirra 

bíla sem eru í notkun, hraða þeirra og stefnu. Þá er hægt að sjá samantektir eða 

skýrslur með mismunandi áherslum og greina þær eftir deildum, farartækjum, 

tímabilum eða svæðum, á skilgreindu tímabili. 

 

Í rannsókninni var notuð svokölluð samantektarskýrsla úr SAGAsystem en í henni er 

hægt að velja ákveðið tímabil, t.d. eina ákveðna viku, og fá fram upplýsingar um valda 

bíla útkeyrsludeildar. Upplýsingarnar eru m.a. þær hve marga kílómetra bílnum hefur 

verið ekið á tímabilinu og hver hámarksökuhraði bílsins hefur verið á tímabilinu. 

Hægt er að fá upplýsingarnar í Excel skjali og vinna þær síðan í súlurit eða línurit.   

 

2.1.3    Rannsóknarsnið 

 

Rannsóknarferlið byggir á afleiðslu (deduction) þar sem í upphafi er sett fram kenning 

auk þess sem tvær tilgátur eru settar fram (Riggio, 2009). Því næst er ákveðið inngrip 

og síðan skoðað hvort viðkomandi inngrip hafði þau áhrif sem sett voru fram í 

tilgátum. Einn hópur var þátttakandi í rannsókninni en fylgt var ferli forprófunar – 

inngrips – eftirprófunar (single-group pretest-posttest design).   

 

Notuð var aðferð vettvangsathugunar (field experiment). Vettvangsathuganir eru 

framkvæmdar á vettvangi en ekki í tilbúnu umhverfi á rannsóknarstofu, og oft vita 

þátttakendur ekki að verið er að fylgjast með hegðun þeirra og á það við í þessu tilviki 

(Blumberg, Cooper og Schindler, 2005). Til að meta áhrif frumbreytanna 

(independent variables) á fylgibreytuna (dependent variable) var notuð aðferð 

tímamælinga, þar sem fjórar mælingar voru gerðar áður en til inngrips kom og þær 

mælingar settar upp í súlu- og línurit. Þannig var hægt, með samanburði á þessum 

fjórum mælingum og niðurstöðum mælinga eftir inngrip með frumbreytunum, að meta 

áhrif frumbreytanna á fylgibreytuna.  

 

2.1.3.1    Breytur 

 

Breytur eru þeir þættir rannsóknar sem skoðaðir eru og mældir til að meta tengsl 

þeirra og áhrif hver á annan (Riggio, 2009). Í rannsókninni var beitt myndrænni 

framsetningu með súluritum og línuritum, jákvæðri styrkingu með hrósi og 
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markmiðssetningu til að hafa áhrif á hámarksökuhraða bílstjóra hjá útkeyrsludeild 

Íslandspósts yfir tiltekið tímabil. Þetta voru breyturnar í rannsókninni þar sem skoðuð 

voru tengslin á milli þessara þátta og áhrif þeirra á hvern annan. Frumbreyturnar, eða 

þeir þættir sem eru meðhöndlaðir, voru myndræna endurgjöfin í formi súlu- og 

línurita, jákvæða styrkingin og markmiðssetningin. Fylgibreytan, eða það sem mælt er 

til að meta áhrif frumbreytanna, var sá hámarksökuhraði sem bílstjórarnir óku á yfir 

tiltekið tímabil.  

 

Eitt einkenna vettvangsathugana eru utanaðkomandi breytur (extraneous variables), 

þ.e. breytur sem geta haft áhrif á fylgibreytuna en rannsakandinn hefur ekki stjórn á 

(Riggio, 2009). Nokkrar utanaðkomandi breytur í rannsókninni sem geta haft áhrif á 

hámarksökuhraða bílstjóra, voru veðurfar, færð á götum höfuðborgarsvæðisins, 

breytingar á leyfilegum hámarkshraða á einstaka götum á höfuðborgarsvæðinu og 

aukið hraðaeftirlit lögreglu.      

 

2.1.3.2    Stjórn á aðstæðum 

 

Gerðar voru ráðstafanir áður en rannsóknin hófst til að tryggja það að engin 

viðráðanleg frávik yrðu í starfseminni á meðan á rannsókninni stóð. Á kynningarfundi 

með stjórnendum í útkeyrsludeild Íslandspósts var gengið úr skugga um að engar 

nýjungar eða inngrip af einhverju tagi væru gerð á tíma rannsóknarinnar. Ennfremur 

var fylgst vel með starfseminni almennt á tímabilinu með því að vera reglulega í 

sambandi við yfirmenn. Þá var fylgst náið með veðurfari og færð á 

höfuðborgarsvæðinu, bæði af rannsakandanum sjálfum og á vef Veðurstofu Íslands 

(e.d.) og haldin skrá þar um (sjá viðauka 1). Að auki var fylgst með meðalökuhraða í 

Ártúnsbrekku og á Kringlumýrarbraut (sjá viðauka 2) sem skráður er af sjálfvirkum 

hraðamælingum umhverfis- og tæknisviðs Reykjavíkurborgar (Reykjavíkurborg, e.d.). 

 

2.1.4    Framkvæmd 

 

Tímabil rannsóknarinnar var frá 4. nóvember 2009 til 2. mars 2010. Sem mælikvarða 

á áhrif inngrips var miðað við meðalhámarksökuhraða á vikutímabili og fjölda bíla í 

prósentum sem ók yfir 90 km/klst. Grunnmæling (baseline) miðaðist við fyrstu tvær 

vikurnar í nóvember 2009 og fyrstu tvær vikurnar í janúar 2010. Eftir að til inngrips 
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kom voru sex mælingar gerðar með viku millibili og mælingar því alls 10. Þrjár 

mælingar voru gerðar til að mæla áhrif jákvæðrar styrkingar og myndrænnar 

endurgjafar og þrjár mælingar til að mæla áhrif jákvæðrar styrkingar, myndrænnar 

endurgjafar og markmiðssetningar. Alls voru sjö fundir með bílstjórum með viku 

millibili, sá fyrsti 19. janúar og sá síðasti 2. mars (sjá viðauka 3).  

 

2.1.4.1    Mælingar 

 

Tölulegar upplýsingar um meðalhámarksökuhraða og hlutfall bíla sem ekið var á 

ákveðnu hraðabili, voru teknar úr SAGAsystem sem er hugbúnaður sem les 

upplýsingar úr ökusírita og reiknar jafnóðum út m.a. hraða allra bílanna 

(SAGAsystem, e.d.). Teknar voru saman upplýsingar frá miðvikudegi, fimmtudegi, 

föstudegi og mánudegi í hvert skipti. Niðurstöður aksturslags á þriðjudögum voru ekki 

teknar með þar sem fundir með bílstjórum á dagvakt voru í hádeginu og með 

bílstjórum á kvöldvakt síðdegis á þriðjudögum. Með mælingunum var verið að meta 

áhrif þess sem kom kemur á fundunum og því aðferðafræðilega ekki unnt að taka 

þriðjudaga með í mælingarnar.   

 

2.1.4.2    Jákvæð styrking í rannsókn 

 

Jákvæð styrking í rannsókninni var veitt með hrósi á vikulegum fundum með 

bílstjórum þar sem vísað var í þróunina frá síðustu mælingu (síðasta fundi). Einnig var 

jákvæð styrking í formi hvatningar til að halda áfram á sömu braut og vísað til ánægju 

yfirmanna með þróunina og trú þeirra á að hópurinn, bílstjórarnir, gæti náð góðum 

árangri.   

 

2.1.4.3    Myndræn endurgjöf í rannsókn 

 

Myndræna endurgjöfin var á þann hátt að á vikulegum fundum sem deildarstjórar 

útkeyrsludeildar stjórnuðu, var bílstjórum sýnt súlurit með hámarksökuhraða eftir 

vikum, skipt á hraðabil. Ennfremur var þeim sýnd þróunin á milli vikna á 

meðalhámarksökuhraða, með línuriti.  
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2.1.4.4    Markmiðssetning í rannsókn 

 

Þegar kom að markmiðssetningu, var það gert með þátttöku bílstjóra og með þeirra 

samþykki.  

 

2.1.4.5    Fundur með yfirmönnum  

 

Á fundi í annarri viku janúar 2010 með forstöðumanni útkeyrsludeildar, tveimur 

deildarstjórum og umjónarmanni bíla, var rannsóknin kynnt og farið yfir ýmis atriði 

rannsóknarinnar og nákvæma framkvæmd. Lögð var áhersla á að ekki mætti greina frá 

því við bílstjóra eða aðra starfsmenn að um rannsókn væri að ræða.  

 

2.1.4.6    Örnámskeið um hvatningu 

 

Vikuna fyrir fyrsta fund með bílstjórum, var umsjónarmaður rannsóknarinnar með 

stutt námskeið fyrir báða deildarstjórar útkeyrsludeildar en þeir stjórnuðu í sameiningu 

vikulegum fundum með bílstjórum. Á námskeiðinu var farið yfir þá þætti hvatningar 

sem snertu rannsóknina (sjá viðauka 4).  

 

2.1.4.7    Reglulegir fundir   

 

Á meðan á rannsókninni stóð voru fundir á þriðjudagsmorgnum með deildarstjórum 

útkeyrsludeildar þar sem umsjónarmaður rannsóknarinnar fór yfir niðurstöður nýjustu 

mælinga. Ákveðið var hvernig þær yrðu kynntar á fundum dagsins með bílstjórum, 

hvað skyldi segja og hvernig (sjá viðauka 5).    

 

2.1.4.8    Upplýsingar á skjá í útkeyrsludeild 

 

Eftir hvern fund með bílstjórum, voru þau gögn sem kynnt voru á fundinum, sett á 

skjá sem hangir á áberandi stað á vinnusvæði bílstjóra og voru þar fram að næsta fundi 

þegar nýjar upplýsingar voru settar inn. Tilgangurinn var að upplýsingarnar væru 

sýnilegar bílstjórum á milli funda og virkuðu sem hvetjandi afl. 
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2.1.4.9    Áætlaðir fundir með bílstjórum og dagskrá þeirra 

 

Áætlað var að funda með bílstjórum sem voru á dagvakt, á þriðjudögum kl. 12:40 og 

með bílstjórum sem voru á kvöldvakt, kl. 15:20. Deildarstjórar útkeyrsludeildar áttu 

að stjórna fundunum og umsjónarmaður rannsóknarinnar að fylgjast með og taka 

niður það sem fram fór (sjá viðauka 5). 

 

1. fundur 19. janúar 2010:  

SAGAsystem kynnt. Súlurit yfir hámarksökuhraða vikuna fyrir fyrsta fund sýnt, ásamt 

línuriti sem sýnir meðalhámarksökuhraða sömu viku (sjá viðauka 6).  

 

Við munum vera með vikulega fundi þar sem við sýnum ykkur 

svona súlurit yfir hámarksökuhraða og línurit sem sýnir 

meðalhámarksökuhraða. Þannig sjáum við þróunina í þessum 

tveimur þáttum. Súluritið og línuritið útskýrt. Við höfum fulla trú 

á því að þróunin muni vera í þá átt að meðalhámarksökuhraðinn 

fari lækkandi og þeim fækki sem aka mjög hratt. Okkur hlakkar 

til að sjá hvernig þróunin verður fram að næsta fundi eftir viku.  

 

2. fundur 26. janúar 2010  

Súlurit yfir hámarksökuhraða og línurit yfir meðalhámarksökuhraða sýnt í samanburði 

við niðurstöður mælinga í vikunni á undan (sjá viðauka 6). Veitt jákvæð styrking í 

orði – Dæmi: 

  

Við stjónendurnir erum ánægðir með þá þróun sem sést á þessu 

súluriti samanborið við súluritið í síðustu viku. Það sýnir að þið 

eruð almennt sem hópur að aka hægar og það finnst okkur gaman 

að sjá. Hægari akstur þýðir minni slysahætta og betri meðferð á 

bílunum. Flott hjá ykkur! Það verður spennandi að sjá hvernig 

þróunin verður fram að næsta fundi okkar eftir viku.   

 

3. fundur 2. febrúar 2010:  

Sama og á fundi 2 (sjá viðauka 6).  

 



35 
 

4. fundur 9. febrúar 2010:  

Sama og á fundi 3 auk þess sem sameiginlegt markmið er sett (sjá viðauka 6). 

 

5. fundur 16. febrúar 2010:  

Sama og á fundi 2 og staðan gagnvart markmiði sýnd með myndrænni framsetningu 

(sjá viðauka 6). 

 

6. fundur 23. febrúar 2010:  

Sama og á fundi 5 (sjá viðauka 6). 

 

7. fundur 2. mars 2010:  

Sama og á fundi 5 (sjá viðauka 6). Rannsókn lýkur. 
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3    Íslandspóstur hf.  

 

Hlutafélagið Íslandspóstur varð til þegar Pósti og síma var skipt upp í upphafi ársins 

1998 og er fyrirtækið nú einn stærsti vinnuveitandi landsins með um 1100 starfsmenn 

(Ársskýrsla Íslandspósts, 2009). Hlutverk fyrirtækisins er að veita áreiðanlega 

þjónustu fyrir fyrirtæki og einstaklinga á sviði dreifingar-, samskipta- og 

flutningalausna sem og á öðrum sviðum tengdri þeirri starfsemi. Starfsemi 

fyrirtækisins er að hluta rekin í samkeppni við aðra aðila í sambærilegum rekstri og að 

hluta samkvæmt einkarétti til póstdreifingar. Einkarétturinn nær til dreifingar á bréfum 

allt að 50 gr. Póstafgreiðslustaðir eru 74 og skiptast þeir í annars vegar 39 

afgreiðslustaði sem eru reknir af Íslandspósti og hins vegar í 35 afgreiðslustaði þar 

sem gerður hefur verið þjónustusamningur við t.d. banka eða verslun, um rekstur 

póstafgreiðslu (Ársskýrsla Íslandspósts, 2009).  

 

Íslandspóstur hefur frá árinu 2005 rekið skeytaþjónustu sem áður var hjá Símanum og 

ennfremur eru TNT hraðflutningar hluti af starfsemi fyrirtækisins (Ársskýrsla 

Íslandspósts, 2009). Þá hefur frímerkjaútgáfa og frímerkjasala heyrt undir Íslandspóst 

frá upphafi. Íslandspóstur á ljósritunar- og prentfyrirtækið Samskipti auk hluta í 

nokkrum öðrum smærri fyrirtækjum (Ársskýrsla Íslandspósts, 2009). 
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Mynd 1. Skipurit Íslandspósts (Íslandspóstur hf, e.d.)  

 

3.1    Útkeyrsludeild 

 

Útkeyrsludeild Íslandspósts sinnir þjónustu við fyrirtæki og einstaklinga á 

höfuðborgarsvæðinu ásamt því að tæma póstkassa (Íslandspóstur hf, (2009). 

Bílstjórakver). Hjá útkeyrsludeild starfa í allt 80 manns þar sem karlmenn eru um 80% 

og meðalaldur er 37 ár (Hjörtur Sigvaldason munnleg heimild, 4. mars 2010). Unnið 

er á dagvöktum og kvöldvöktum auk þess sem hluti starfsmanna starfar einungis í 

dagvinnu. Af 80 starfsmönnum útkeyrsludeildar, starfa 48 bílstjórar við það að degi til 

að tæma póstkassa og þjónusta fyrirtæki á höfuðborgarsvæðinu sem skráð eru í 

fyrirtækjaþjónustu Íslandspósts, og að kvöldi til að aka sendingum heim til 

einstaklinga (Hjörtur Sigvaldason munnleg heimild, 4. mars 2010).  
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Til að sinna þessari þjónustu eru notaðir litlir sendibílar þar sem algengustu 

tegundirnar eru Volkswagen Caddy Met, Renault Traffic og Ford Transit (sjá viðauka 

7) en jafnframt gilda ákveðnar reglur um meðferð bíla og aksturslag (sjá viðauka 8). 

 

Starf bílstjóra í útkeyrsludeild Íslandspósts á höfuðborgarsvæðinu felst í megin 

dráttum í því að aka póstsendingum til fyrirtækja á daginn annars vegar og til heimila 

á kvöldin hins vegar (Bílstjórakver, 2009). Auk þess sjá bílstjórar um að tæma þá 84 

póstkassa sem eru á höfuðborgarsvæðinu. Hver og einn bílstjóri hefur bíl til umráða 

sem hann ekur eftir fyrirfram ákveðnu rúntakerfi. Í upphafi hverrar vaktar fær bílstjóri 

upplýsingar um viðeigandi rúnt og heimkeyrslulista með upplýsingum um 

móttakendur póstsendinga, ásamt því að fá afhenta bíllykla, auk lófatölvu og 

skiptimynt. Því næst tekur hann til þær sendingar sem hann á að keyra út og setur í 

farangursrými bílsins (Bílstjórakver, 2009).  

 

Fyrirtæki geta skráð sig í fyrirtækjaþjónustu Íslandspósts en hún felur í sér að bílstjóri 

frá útkeyrsludeild kemur á fyrirfram umsömdum tíma með póstsendingar skráðar á 

fyrirtækið og tekur þær sendingar sem á að senda en um 900 fyrirtæki eru skráð í 

fyrirtækjaþjónustu (Hjörtur Sigvaldason munnleg heimild, 4. mars 2010). Við akstur 

að degi til með póstsendingar til fyrirtækja, ekur bílstjóri einu sinni til tvisvar á dag í 

þau fyrirtæki sem eru skráð á heimkeyrslulista (Bílstjórakver, 2009). Hann kemur 

einnig við á dreifingarstöðvum Íslandspósts sem eru á sex stöðum á 

höfuðborgarsvæðinu. Þar hafa bréfberar flokkað póst sem á að fara á viðkomandi rúnt 

og afhenda bílstjóranum. Bílstjórinn keyrir síðan samkvæmt fyrirfram ákveðinni 

tímaáætlun og fer með sendingar stílaðar á fyrirtæki á hans rúnti. Einnig fer hann með 

sendingar í önnur fyrirtæki innan þess svæðis sem hann keyrir á, á ótilgreindum tíma 

yfir daginn (Bílstjórakver, 2009).  

 

Við akstur með póstsendingar til heimila að kvöldi til, ekur bílstjóri eftir ákveðnum 

heimkeyrslulista og hefur það markmið að klára að afhenda allar sendingar á sínum 

rúnti fyrir klukkan tíu að kvöldi (Bílstjórakver, 2009). Á hverju kvöldi fara bílstjórar 

að meðaltali á um 500 heimili (Hjörtur Sigvaldason munnleg heimild, 4. mars 2010). 
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Þegar afhendingu sendinga til fyrirtækja og heimila er lokið, koma bílstjórar til baka 

með þær sendingar sem þeir ekki gátu komið til skila og skila ennfremur bíllyklum, 

lófatölvu og skiptimynt. 

 

Mynd 2. Verklagsregla útkeyrsludeildar Íslandspósts (Bílstjórakver, 2009) 
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4    Niðurstöður og umræður 

 

Í þessum kafla eru niðurstöður rannsóknarinnar settar fram og ræddar og þær settar í 

samhengi við aðrar rannsóknir og kenningar um markmiðssetningu, endurgjöf og 

styrkingu. Þá er réttmæti og áreiðanleiki rannsóknarinnar skoðað, framlag hennar til 

fræðilegrar umfjöllunar um hvatningu ásamt því hvort niðurstöðurnar styðji 

rannsóknartilgáturnar.  

 

4.1    Endurgjöf og styrking 

 

Fyrstu fjórar mælingar í rannsókninni í vikum 1 til 4, eru notaðar sem grunnlína 

gagnvart þeim inngripum sem síðar voru gerð. Á myndum 3 og 4 sést að nokkur 

sveifla var á hámarksökuhraða bílstjóra á þessu tímabili, þar sem röðun bíla á hraðabil 

var sveiflukennd sem og meðalhámarksökuhraðinn. 

 

 

Mynd 3. Hámarksökuhraði fyrir inngrip og eftir að endurgjöf og styrkingu hefur verið 

beitt, skipt á hraðabil 
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Eins og sést á mynd 3 er enginn afgerandi munur á milli þess hvernig bílar raðast á 

hraðabil áður en hvatningu í formi myndrænnar endurgjafar og jákvæðrar styrkingar 

er beitt og eftir að henni er beitt. Í fyrstu viku eftir að byrjað er að beita endurgjöf og 

styrkingu, eða í viku 5, virðist mega greina ákveðna breytingu en vika 6 styður ekki þá 

þróun en vika 7 er hins vegar svipuð viku 5. Mynd 4 sýnir sambærilega þróun á 

meðalhámarksökuhraðanum.   

 

 

Mynd  4. Meðalhámarksökuhraði fyrir inngrip og eftir að endurgjöf og styrkingu hefur 

verið beitt 

 

Endurgjöf og styrking átti sér aðeins stað einu sinni í viku á fundum með bílstjórum 

auk þess sem línurit með þróun hámarksökuhraða og súlurit sem sýndi röðun á 

hraðabil, voru á skjá á vinnusvæði bílstjóra á milli funda. Mögulegar skýringar á því 

að það verði engin veruleg breyting á hámarksökuhraðanum eftir að hvatningu í formi 

endurgjafar og styrkingar er beitt á þremur fundum í þrjár viku, gætu verið að 

hvatningin er ekki veitt strax í kjölfar þeirrar hegðunar sem leitað er eftir og hún er 

ekki nógu tíð, þ.e. of langur tími líður á milli hegðunarinnar og þess að hvatningin er 

veitt. Daniels (1989) tiltók þetta sem eitt af lykilatriðum þess að endurgjöf skilaði 

árangri. Annað sem getur átt þátt í því að engin veruleg breyting verður í kjölfar 

hvatningar er að bílstjórarnir voru óvissir um tilgang þess að þeim voru sýndar 

upplýsingar um hámarskökuhraða þeirra. Á fundi þrjú með bílstjórum þar sem 

niðurstöður mælinga sýndu hærri hámarksökuhraða en vikuna á undan, spurði einn 

bílstjóri hvort að yfirmennirnir vildu að bílstjórarnir ækju hægar (sjá viðauka 5). 
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Deildarstjórarnir sem héldu fundinn svöruðu því ekki játandi þar sem það hefði verið 

ákveðið form markmiðssetningar og ekki í samræmi við upplag rannsóknarinnar en á 

þessu stigi var einungis verið að kanna áhrif myndrænnar endurgjafar og jákvæðrar 

styrkingar. Þessi óvissa kann að vera liður í því að árangurinn af hvatningunni var 

ekki sem skyldi og er í samræmi við það sem Beardwell og Claydon (2007) halda 

fram, að starfsmaður sem veit nákvæmlega til hvers er ætlast af honum í starfi, muni 

bæta frammistöðu sína og hún verða betri, en ef hann hefði óljósa hugmynd um hvers 

ætlast er til af honum eins og í þessu tilviki.  

 

Ekki er ástæða til að ætla að ytri þættir eins og færð á vegum eða veður hafi haft 

teljandi áhrif á hámarksökuhraða bílstjóra þær vikur sem myndrænni endurgjöf og 

jákvæðri styrkingu var beitt. Mjög litlar sviptingar voru í veðri sem var gott á 

tímabilinu, nánast nokkur snjór og götur voru auðar (sjá viðauka 1). Þá var 

meðalökuhraði bíla í Ártúnsbrekku og á Kringlumýrarbraut að aukast jafnt og þétt á 

milli vikna á sambærilegu tímabili, samkvæmt sjálfvirkum hraðamælingum 

Reykjavíkurborgar (sjá viðauka 2).  

 

4.2    Endurgjöf, styrking og markmiðssetning 

 

Eftir að hafa beitt myndrænni endurgjöf og jákvæðri styrkingu í þrjár vikur, vikur 5 til 

7 í mælingum, var á fundi með bílstjórum sett markmið til að lækka 

hámarksökuhraðann. 

 

Til að markmiðssetning skili tilætluðum árangri, þarf að vanda vel til hennar og huga 

vel að tilteknum þáttum. Starfsmenn þurfa að hafa greinargóðan skilning á því til 

hvers ætlast er af þeim (Beardwell og Claydon, 2007), markmiðið þarf að vera nokkuð 

nákvæmlega skilgreint og ákjósanlegast er að starfsmenn taki þátt í að setja 

markmiðið (O´Leary-Kelly, Martocchio og Frink, 1994). Samkvæmt Latham, Erez og 

Locke (Li og Butler, 2004) er skuldbinding starfsmanna ennfremur mikilvæg til að 

markmiðið náist og líklegra að hún verði meiri ef setning markmiðsins er með 

framangreindum hætti.  
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Á fjórða fundi með bílstjórum, eftir að endurgjöf og hvatningu hafði verið beitt í þrjár 

vikur, voru sett markmið til að lækka hámarksökuhraðann (sjá viðauka 6). Markmiðin 

voru sett með framangreinda þætti í huga og reynt að fá bílstjórana sjálfa til að setja 

markmiðin, hafa þau skýr og fá bílstjórana til að skuldbinda sig á einhvern hátt til að 

leggja sitt af mörkum til að markmiðin næðust. Náðist að gera þetta með ágætum en 

bílstjórarnir áttu mjög stóran þátt í að ákveða markmiðin og komu að fyrra bragði með 

hugmyndir að markmiðunum. Hópurinn samþykkti markmiðin og sem tilraun til að fá 

fram skuldbindingu við markmiðin var farið fram á að allir réttu upp hönd sem 

samþykki við því að þeir ætluðu að leggja sitt af mörkum til að markmiðunum yrði 

náð. Þá kom líka fram hvað bílstjórarnir þyrftu að gera til að ná markmiðunum, þ.e. að 

passa ökuhraðann á stofnbrautunum þar sem mesta hættan er á hraðakstri. 

Athyglisvert er að enginn bílstjóri spurði hvort þeir fengju eitthvað ef markmiðinu 

væri náð. Reyndar kom það aldrei til tals fyrr en á síðasta fundi með bílstjórunum, 

sjöunda fundi, þegar einn bílstjórinn spurði hvort það væri ekki sniðugt að hafa 

einhverja gulrót til að hvetja bílstjórana til að ná markmiðunum. Er það ákveðin 

vísbending í þá átt að vel hafi tekist til við að setja markmiðin og hvetja bílstjórana til 

að vinna að þeim.   

 

Á því tímabili sem markmiðssetningu var beitt samhliða endurgjöf og styrkingu, var 

bjart og gott veður og götur auðar, utan síðustu þrjá dagana í 10. og síðustu vikunni. 

Þá snjóaði og færð á götum varð þyngri (sjá viðauka 1). Má leiða líkum að því að það 

hafi haft áhrif í þá átt að öll umferð varð hægari á höfuðborgarsvæðinu þá daga og þar 

á meðal akstur þeirra bílstjóra sem rannsóknin náði til. Tölur yfir meðalökuhraða í 

Ártúnsbrekku og á Kringlumýrarbraut styðja þá tilgátu (sjá viðauka 2). Því þarf að slá 

ákveðna varnagla við niðurstöður mælinga í viku 10, þ.e. síðustu viku 

rannsóknarinnar. 
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Mynd 5. Hámarksökuhraði allt rannsóknartímabilið, skipt á hraðabil 

 

Á mynd 5 sést vel að áhrifa markmiðssetningar fer að gæta strax eftir að markmið er 

sett, í viku 8 og þróunina í framhaldinu. Með tilkomu markmiðssetningar þá fjölgar 

bílum með hámarksökuhraða á lægri hámarksökuhraðabilunum, þ.e. undir 81 km/klst. 

og 81 til 90 km/klst. Hins vegar fækkar bílum í hærri hámarksökuhraðabilunum 

tveimur. Ennfremur er athyglisverð sú þróun sem er innan vikna 8 til 10 sem sýnir að 

bílum fer stöðugt fjölgandi sem ekið er hraðast á neðri hraðabilunum tveimur en 

stöðugt fækkandi sem ekið er hraðast á efri hraðabilunum tveimur.  

   

 

Mynd 6. Meðalhámarksökuhraði allt rannsóknartímabilið skipt á tímabil grunnlínu, 

endurgjafar og styrkingar og endurgjafar, styrkingar og markmiðssetningar 
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Á mynd 6 sést vel hve áhrif endurgjafar og styrkingar virðast vera lítil eftir að þeim er 

beitt í vikum 4 til 7. Meðalhámarksökuhraðinn fer í viku 5 úr um 97 km/klst. í vikunni 

á undan í um 95 km/klst. sem er neðar en í vikum 2 til 4. Næstu tvær vikur helst 

hraðinn í 96 km/klst. Áhrif markmiðssetningarinnar í viku 7, eru sérstaklega skýr í 

vikum 8 til 10, þar sem hámarksökuhraðinn fer stöðugt lækkandi allar þrjár vikurnar 

og fer strax í viku 8 neðar en í nokkurri af fyrri mælingum. Á sama tíma og 

hámarksökuhraðinn fer lækkandi, fer meðalökuhraði í Ártúnsbrekku og á 

Kringlumýrarbraut stöðugt hækkandi, utan í síðustu vikunni þegar færð versnaði (sjá 

viðauka 2). Er þetta skýr vísbending um að markmiðssetningin sé að skila talsverðum 

árangri er varðar lækkun meðalhámarksökuhraða. 

 

4.3    Mismunur á milli hvatningaraðferða 

 

Hér er skoðaður sá munur sem fram kom í rannsókninni eftir því hvaða 

hvatningaraðferðum var beitt.  

 

 

Mynd 7. Meðalhámarksökuhraði á milli grunnlínu, jákvæðrar styrkingar og 

endurgjafar og jákvæðrar styrkingar, endurgjafar og markmiðssetningar, skipt á 

hraðabil  

 

Á mynd 7 sést vel hvernig röðun bíla á hraðabil breytist lítið sem ekkert frá grunnlínu 

þegar myndrænni endurgjöf og jákvæðri styrkingu er beitt. Þegar markmiðssetningu er 
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bætt við kemur hins vegar allnokkur munur fram. Sérstaklega er áberandi hve bílum 

fjölgar sem ekið er á milli 81 og 90 km/klst. og fækkar sem ekið er á milli 91 og 100 

km/klst.   

 

 Tafla 1. Mismunur á fjölda bíla í hverju hraðabili á milli grunnlínu og meðaltals vikna 

8 til 10  

Grunnl St En Ma Mismunur 

km/klst. %   % +/- 

< 81 2 4 +2 

81-90 12 36 +24 

91-100 67 46 -21 

> 100  19 14 -5 

Grunnl = Grunnlína 

St En Ma = Jákvæð styrking, myndræn endurgjöf og markmiðssetning 
 

Eins og sést á töflu 1 þá er nokkur mismunur á meðaltali þeirra fjögurra mælinga sem 

gerðar voru áður en hvatningu var beitt og notaðar voru sem grunnlína, og meðaltali 

þeirra þriggja mælinga sem gerðar voru eftir að myndrænni endurgjöf, jákvæðri 

stykingu og markmiðssetningu var beitt samhliða. Mismunurinn er sérstaklega mikill 

og jákvæður þegar markmiðin um að fjölga þeim bílum sem aldrei er ekið hraðar en 

90 km/klst. og fækka þeim bílum sem ekið er hraðast á bilinu 91 til 100 km/klst., eru 

höfð í huga.  

 

 Tafla 2. Mismunur á fjölda bíla í hverju hraðabili á milli grunnlínu og viku 10 

Grunnlína Vika 10 Mismunur 

km/klst. % % +/- 

< 81 2 7 +5 

81-90 12 40 +28 

91-100 67 44 -23 

> 100  19 9 -10 

  

Líkt og fram kemur á mynd 5 hér að framan þá er þróunin áfram jákvæð í síðustu 

mælingu í viku 10, sé litið til markmiðanna. Því er forvitnilegt að bera saman 

grunnlínu og niðurstöður mælinga í viku 10. Tafla 2 sýnir að mismunurinn á milli 

grunnlínu og viku 10 er enn meiri og jákvæðari en mismunurinn ef miðað er við 

meðaltal viku 8 til 10 og tafla 1 sýnir. Ákveðna fyrirvara þarf þó að gera varðandi 
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niðurstöður mælinga í viku 10 þar sem síðustu þrjá dagana snjóaði og færð á götum 

þyngdist (sjá viðauka 1).  

 

 

Mynd 8. Meðalhámarksökuhraði á milli grunnlínu og tegund styrkingar 

Grunnl = Grunnlína 
Styrk End = Jákvæð styrking og myndræn endurgjöf 
Styrk End Mark = Jákvæð styrking, myndræn endurgjöf og markmiðssetning 
 

Á mynd 8 sést skýrt hver þróunin er á meðalhámarksökuhraðanum eftir því hvaða 

hvatningu er beitt. Þar sést að hraðinn minnkar heldur meira þegar markmiðssetningu 

er beitt samhliða endurgjöf og jákvæðri styrkingu, í samanburði við þegar endurgjöf 

og styrkingu er eingöngu beitt. Í töflu 3 sést þessi munur ennfremur. 

 

Tafla 3. Meðalhámarksökuhraði eftir tegund styrkingar 

Grunnlína Styrking og endurgjöf  

Styrking, endurgjöf og 

markmið 

km/klst.     96,5 95,7 92,7 

 

Eins og áður hefur komið fram, þá var þróunin á meðalhámarksökuhraðanum stöðug á 

þá leið að hann fór sífellt lækkandi allar þrjár vikurnar eftir að markmiðssetningu var 

beitt samhliða endurgjöf og styrkingu og þar til rannsókn var hætt. Því er forvitnilegt 

að bera saman grunnlínuna og meðalhámarkshraðann í viku 10 líkt og tafla 4 sýnir. 

Sem fyrr er rétt að benda á að veður og færð á vegum fór versnandi í viku 10 og því 

þarf að taka niðurstöður mælinga í viku 10 með ákveðnum fyrirvara.  
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Tafla 4. Meðalhámarksökuhraði á milli grunnlínu og viku 10 

Grunnlína Vika 10 Mismunur 

km/klst. km/klst. km/klst. 

Meðalhámarksraði 96,5 90,9 5,6 

 

4.4    Tengsl við tilgátur 

 

Í upphafi rannsóknarinnar voru settar fram tvær rannsóknartilgátur auk tveggja 

núlltilgátna. Rannsóknarniðurstöður styðja ekki rannsóknartilgátu 1 þar sem mjög 

litlar breytingar urðu á meðalhámarksökuhraða við beitingu myndrænnar endurgjafar 

og jákvæðrar styrkingar auk þess sem bílum sem óku hraðar en 90 km/klst. fækkaði 

sáralítið.  

 

Rannsóknartilgáta 1:  

Við það að bílstjórar fá endurgjöf á myndrænan hátt á hámarksökuhraða og á fjölda 

póstbíla sem aka yfir 90 km hraða, auk þess sem þeir fá jákvæða styrkingu frá 

yfirmönnum, lækkar meðalhámarksökuhraði og bílum fækkar sem aka yfir 90 km 

hraða.  

 

Núlltilgáta 1: 

Myndræn endurgjöf á hámarksökuhraða og á fjölda póstbíla sem aka yfir 90 km hraða, 

auk jákvæðrar styrkingar frá yfirmönnum, hefur engin áhrif á meðalhámarksökuhraða. 

 

Niðurstöður rannsóknarinnar styðja hins vegar við rannsóknartilgátu 2 þar sem bílarnir 

í rannsókninni röðuðust talsvert meira á lægri hraðabilin tvö, þ.e. undir 81 km/klst. og 

81 til 90 km/klst., heldur en áður en til markmiðssetningar kom. Auk þess fór 

meðalhámarksökuhraðinn hraðar niður en áður. Nauðsynlegt er þó að setja ákveðna 

fyrirvara hvað þetta varðar þar sem ákveðnir þættir komu í veg fyrir að unnt væri að 

framkvæma útreikninga á marktækni niðurstaðna rannsóknarinnar. Sá þáttur sem 

mestu máli skipti þar um, var að vel gat verið að á tíma rannsóknarinnar væru fleiri en 

einn bílstjóri að keyra sama bíl, t.d. einn bílstjóri á dagvakt og annar á kvöldvakt. Eins 

ef bíll bilaði, þá fór bílstjóri á annan bíl. Ekki var því unnt að mæla nákvæmar 

breytingar á aksturshraða hvers og eins bílstjóra í gegnum allt rannsóknarferlið. Þá 

varð einnig breyting á bílstjórahópnum á rannsóknartímanum þar sem fimm bílstjórar 
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hættu og aðrir voru ráðnir í staðinn. Þær breytingar áttu sér þó allar stað á tímabilinu 

þegar grunnlína var tekin en engar breytingar urðu á bílstjórahópnum á tímabili 

inngripa.  

 

Rannsóknartilgáta 2: 

Þegar markmið er sett samhliða myndrænni endurgjöf og jákvæðri styrkingu til að 

lækka meðalhámarksökuhraða og fækka þeim bílum sem aka yfir 90 km hraða, hefur 

það þau áhrif að þetta gerist hraðar en áður.   

 

Núlltilgáta 2: 

Þegar markmið er sett samhliða myndrænni endurgjöf og jákvæðri styrkingu til að 

lækka meðalhámarksökuhraða og fækka bílum sem aka yfir 90 km hraða, hefur það 

engin áhrif á meðalhámarksökuhraða.  

   

4.5    Réttmæti og áreiðanleiki 

 

Telja má að ytra réttmæti (external validity) rannsóknarinnar sé gott. Rannsóknin fór 

fram í raunverulegum aðstæðum og ekki er ástæða til að ætla að utanaðkomandi 

breytur eins og veður og færð á götum höfuðborgarinnar, hafi haft marktæk áhrif á 

rannsóknarniðurstöður, utan í síðustu viku rannsóknarinnar, í viku 10, þegar snjóaði 

og færð þyngdist. Veður var í heildina gott, mjög lítill snjór og auðar götur 

langstærstan hluta rannsóknartímans (sjá viðauka 1). Sjálfvirkar mælingar á ökuhraða 

í Ártúnsbrekku og á Kringlumýrarbraut eru þessu til stuðnings en þær sýna litlar 

sveiflur á milli vikna á tímabilinu, en stöðuga þróun í átt til aukins ökuhraða, utan í 

síðustu vikunni (sjá viðauka 2). Auk þess var þýðið allir bílstjórar útkeyrsludeildar 

Íslandspósts  sem aka smærri sendiferðarbílum og því hægt að alhæfa um 

niðurstöðuna á þann hóp sem og aðra sambærilega hópa. Þá höfðu bílstjórarnir ekki 

vitneskju um að þeir væru þátttakendur í rannsókn. 

 

Setja má ákveðið spurningarmerki við innra réttmæti (internal validity) 

rannsóknarinnar, sérstaklega vegna þess að það varð breyting á þýðinu, þ.e. 

bílstjórahópnum, á rannsóknartímabilinu sem gera má ráð fyrir að hafi haft óæskileg 

áhrif á niðurstöður. Hins vegar þegar litið er til sögu (history), þá náði rannsóknin ekki 
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yfir langan tíma og því ætti saga ekki að hafa raunveruleg áhrif. Sama má segja um 

þroska eða nám (maturation) sem ætla má að hafi verið lítið á þessu stutta tímabili. Þá 

ætti úrtakið að hafa jákvæð áhrif á innra réttmæti þar sem rannsóknin náði til alls 

hópsins en ekki bara hluta úr þýði.  

 

Varðandi áreiðanleika (reliability) mælinga þá er mælitækið sjálft, þ.e. SAGAsystem, 

mjög stöðugt og áreiðanlegt en mælingin hins vegar ekki jafn áreiðanleg. Vissulega er 

verið að mæla sömu bílana aftur og aftur og sömu bílstjórana að lang stærstum hluta, 

en líkt og áður hefur komið fram þá má gera ráð fyrir að bílstjórarnir hafi eitthvað 

verið að færa sig á milli bíla og því ekki hægt að fullyrða um þróun mælinga hjá sama 

bílstjóra á rannsóknartímabilinu.  

 

4.6    Framlag til fræðanna 

 

Telja má framlag rannsóknarinnar til þekkingar á eðli tiltekinna hvatningaraðferða 

nokkuð en þó ákveðnum takmörkunum háð. Sterkar vísbendingar eru um að þegar 

myndrænni endurgjöf, jákvæðri styrkingu og markmiðssetningu er beitt samhliða, þá 

skili það sér í betri frammistöðu starfsmanna líkt og margar rannsóknir hafa sýnt 

(Werner og Desimone, 2009). Hins vegar rýrir það heldur gildi rannsóknarinnar að 

ekki er hægt að finna marktækni niðurstaðna vegna þeirra annmarka sem að framan 

greinir er varða þýðið og mælingar á því. Af ákveðnum þáttum í framkvæmd 

rannsóknarinnar má þó tvímælalaust draga nokkurn lærdóm af, en það eru þeir þættir 

sem snerta það hvernig staðið skuli að markmiðssetningu til að hún hafi sem mest 

jákvæð áhrif á frammistöðu starfsmanna.  

 

Samkvæmt kenningu E. A. Locke um markmiðssetningu (Riggio, 2009) eru 

lykilþættir hvatningar að markmið séu sértæk og krefjandi auk þess sem starfsmenn 

skuldbindi sig á einhvern hátt til að ná markmiðunum. Ennfremur eiga markmiðin að 

vera skýr, vel mögulegt að ná þeim og þau magnbundin (Riggio, 2009). Að þessu var 

stefnt þegar kom að markmiðssetningu í rannsókninni og segja má að vel hafi til 

tekist. Bílstjórarnir tóku virkan þátt í að setja markmiðin sem voru skýr og 

magnbundin, þau voru frekar krefjandi og bílstjórarnir samþykktu þau og skuldbundu 

sig á vissan hátt með handauppréttingu til að leggja sitt af mörkum til að 
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markmiðunum væri náð. Má því segja að sá liður rannsóknarinnar sem varðaði 

markmiðssetningu, hafi tekist sérstaklega vel.    

 

Forvitnilegt er að velta fyrir sér hvað gæti valdið því að myndræn endurgjöf og 

jákvæð styrking hafði ekki merkjanleg áhrif á hámarksökuhraða hjá bílstjórum. 

Nokkur atriði gætu þar skipt máli, t.d. að of langt eða ein vika, leið ávallt á milli funda 

þar sem endurgjöfin og styrkingin voru veitt, en það á sérstaklega við jákvæðu 

styrkinguna. Endurgjöfin, þ.e. línurit og súlurit með upplýsingum um ökuhraðann, 

voru á skjá á vinnusvæði bílstjóra á milli funda en jákvæð styrking í orði var hins 

vegar einungis veitt á vikulegum fundum. Væntanlega líður því of langur tími á milli 

þess að jákvæð styrking er veitt en samkvæmt Daniels (1989) ætti hún að koma strax í 

kjölfar æskilegrar hegðunar auk þess sem hún ætti að vera veitt oft. Í kenningu 

Skinner um styrkingu kemur þetta skýrt fram en í tilraunum hans með mýs var æskileg 

hegðun músa styrkt á ákveðinn hátt í hvert sinn sem viðkomandi hegðun birtist 

(Gelfand, Jenson og Drew, 1988). Sú var ekki raunin með bílstjórana og á það 

væntanlega stóran þátt í því að myndræna endurgjöfin og jákvæða styrkingin skilaði 

sér ekki í bættri frammistöðu þeirra.  

 

Þrátt fyrir að fundartíðnin hafi ekkert aukist né framkvæmdin á endurgjöfinni eða 

styrkingunni þegar markmiðin bættust við sem hvatningarþáttur, þá batnaði 

frammistaða bílstjóranna í kjölfarið. Það sýnir hversu mikil jákvæð áhrif 

markmiðssetning virðist hafa á frammistöðu.         

 

4.7    Lokaorð 

 

Niðurstöður rannsóknarinnar sem snúa að þeim áhrifum markmiðssetningar á 

hámarksökuhraða bílstjóra hjá Íslandspósti að hann lækkar, ættu að vera hvatning til 

fyrirtækisins til að beita markmiðssetningu í ýmsum þáttum starfseminnar. Sé 

markmiðssetningu beitt með öðrum hvatningaraðferðum, ætti hún að geta stuðlað að 

bættri frammistöðu starfsmanna víðar en einungis í útkeyrsludeild Íslandspósts. Þar 

getur hins vegar ágóðinn af hægari akstri verið umtalsverður hvað varðar t.d. almennt 

viðhald bíla, tjón og eldsneytiseyðslu. 
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Æskilegt væri að gera sambærilega rannsókn á bílstjórahópi sem næði yfir lengri tíma 

og þar sem mögulegt væri að hafa samanburðarhóp og ennfremur þar sem hægt væri 

að mæla og fylgjast með hverjum og einum bílstjóra í gegnum allt rannsóknartímbilið. 

Við þá framkvæmd væri hægt að nýta það sem fram kom á reglulegum fundum með 

bílstjórum á rannsóknartímanum, t.d. hvað það varðar hvernig skuli staðið að 

markmiðssetningu, en hún heppnaðist ákaflega vel. Það var ekki fyrr en á þriðja fundi 

eftir markmiðssetningu að einn bílstjóri varpaði fram þeirri hugmynd hvort ekki væri 

sniðugt að einhver umbun yrði veitt þegar markmiðunum væri náð. Þær aðferðir 

hvatningar sem beitt var, virðast því hafa stuðlað að innri hvatningu bílstjóra þar sem 

byggst hafði upp löngun til að ná markmiðunum án sérstakrar efnislegrar umbunar. Er 

það ákveðin vísbending um að starfsmenn vilji fá reglulegar upplýsingar um starf sitt 

og hvernig þeir eru að sinna því, ásamt því að þeir hafi skýr markmið að stefna að og 

fái upplýsingar um frammistöðu sína gagnvart markmiðinu.   
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Viðauki 1 

Veður kl. 12:00 - Reykjavík - sjá    
http://www.vedur.is/vedur/athuganir/kort/hofudborgarsvaedid/#view=table&stat
ion=1 

 

 

 

 



55 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



56 
 



57 
 

Viðauki 2 

Meðalökuhraði í Ártúnsbrekku og á Kringlumýrarbraut 

Sjá: http://aevdata.com/umferd/Umferd.htm 

 

Ártúnsbrekka 

Fjöldi bíla í prósentum sem fór um Ártúnsbrekku, skipt á hraðabil. 

 

Vika 1 Vika 2  Vika 3 Vika 4 Vika 5 Vika 6 Vika 7 

km/klst.               

< 81 55 56 50 48 50 45 57 

81-90 30 30 33 34 34 36 29 

91-100 12 12 13 14 13 15 11 

> 100 3 2 4 4 3 4 3 

 

 

 

Vika 1 er 10. - 15. janúar 402.626  bílar   
 Vika 2 er 17. - 22. janúar 399.316 bílar 
 Vika 3 er 24. - 29. janúar 409.559 bílar 
 Vika 4 er 31. janúar - 5. febrúar 423.460 bílar  

Vika 5 er 7. - 12. febrúar 426.636 bílar  
 Vika 6 er 14. - 19. febrúar 421.675 bílar 
 Vika 7 er 21. - 26. febrúar 408.779 bílar 
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Kringlumýrarbraut 

Fjöldi bíla í prósentum sem fór um Kringlumýrarbraut, skipt á hraðabil. 

 

Vika 1 Vika 2  Vika 3 Vika 4  Vika 5  Vika 6 Vika 7  

km/klst.               

< 81 58 60 54 51 50 47 57 

81-90 31 30 33 34 35 36 29 

91-100 9 9 11 12 12 14 11 

> 100 2 1 2 3 3 3 3 

 

 

 

Vika 1 er 10. - 15. janúar 348.052 bílar   
Vika 2 er 17. - 22. janúar, 319.066 bílar 
Vika 3 er 24. - 29. janúar 338.855 bílar 
Vika 4 er 31. janúar - 5. febrúar 347.941 bílar 
Vika 5 er 7. - 12. febrúar 352.118 bílar 
Vika 6 er 14. - 19. febrúar 340.565 bílar  
Vika 7 er 21. - 26. febrúar 334.781 bílar 
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Viðauki 3 
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Viðauki 4 

Námskeið um hvatningu fyrir deildarstjóra útkeyrsludeildar 
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Viðauki 5 

Fundir samkvæmt rannsóknaráætlun 

 

7. janúar 2010  

Mættir: Ólafur Finnbogason umsjónarmaður rannsóknar (hér eftir kallaður ÓF), SJ 

umsjónarmaður bíla útkeyrsludeildar, HHB deildarstjóri í útkeyrsludeild og LBJ 

deildarstjóri í útkeyrsludeild. 

Tími: 45 mínútur 

 

Á fundinum rifjaði ÓF upp alla helstu þætti væntanlegrar rannsóknar skv. 

rannsóknaráætlun en hann hafði kynnt rannsóknina fyrir fundarmönnum á 

undirbúningsstigi rannsóknarinnar. Farið var yfir tilgang rannsóknarinnar og alla 

framkvæmd frá fyrsta fundi með bílstjórum 19. janúar 2010 til þess síðasta þann 2. 

mars 2010. Umræða um ýmsa praktíska þætti eins og tímasetningar funda með 

bílstjórum og fundarstaðir. Í kjölfar fundarins boðaði ÓF þau HHB og LBJ á 

örnámskeið um hvatningu 12. janúar 2010 en þau munu í sameiningu sjá um fundina 

með bílstjórum.  

 

12. janúar 2010  

Mættir: ÓF, HHB og LBJ. 

Tími: 1,5 klst. 

 

Á fundinum fór ÓF yfir helstu þætti hvatningar með glærusýningu. Áhersla var á þá 

þætti hvatningar sem notaðir verða í rannsókninni þ.e. endurgjöf, jákvæða styrkingu 

og markmiðssetningu. Tengsl þessara þátta við útkeyrslu rædd sérstaklega og hvernig 

þeir verða notaðir í rannsókninni. Rætt sérstaklega hvað ber að varast og á hvað skuli 

lögð áhersla. Tekin dæmi og rædd (sjá viðauka 4). 

 

19. janúar 2010  

Undirbúningur fyrir fund 1 - ÓF með HBH og LBJ, kl. 10:00-10:20. 

Farið yfir súlu- og línurit það sem kynnt yrði fyrir bílstjórum á fundum síðar um 

daginn. Lögð áhersla á að ritin væru útskýrð vel fyrir bílstjórum, hvað þau sýndu. 

Farið yfir orðalagið sem nota ætti í kynningunni, „...gaman að sjá þetta, spennandi að 
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sjá eftir viku...“. Einnig farið yfir hvað ætti ekki að segja, t.d. „...ekki nógu gott, mætti 

vera betra, ekki ánægð með þetta...“.  

 

19. janúar 2010  

Fundur 1 með fyrri vakt bílstjóra kl. 12:45-13:00. 

Mættir: ÓF, LBJ, HHB og SJ 

Fundurinn fór fram í frekar litlu rými á skrifstofu útkeyrsludeildar. Farið lauslega yfir 

SAGAsystem þar sem netsíðunni var varpað á tjald, farið yfir súlurit yfir 

hámarkshraða fyrir ákveðið tímabil og línurit yfir meðalhámarkshraða sem varpað var 

á tjald (sjá viðauka 6).  

27 bílstjórar mættir, 4 veikir. 

 

SJ sýndi SAGAsystem eins og það lítur út á Internetinu. Sýndi hvaða möguleika það 

gefur á skýrslum um bíla. Fram kom að hægt væri að fylgjast með hverjum og einum 

bíl/bílstjóra og sjá akstursleið hans, hámarkshraða, hve lengi hann væri stop á hverjum 

stað og frávikseinkunn (hröðun, hemlun og beygjur). SJ sýndi hvernig upplýsingarnar 

birtast á skjánum og sýndi þær skýrslur sem hann skoðar daglega. Þar koma fram þeir 

bílar sem eru með slakasta frávikseinkunn og sagði SJ að stundum væri rætt við þá 

bílstjóra sem eru með slakasta frávikseinkunn. Þegar sýndur var listi yfir 

hámarkshraða kom spurning frá bílstjóra um hvort hægt væri að sjá hvar bíl væri ekið 

svona hratt, hvort það væri í Ártúnsbrekkunni þar sem allir keyrðu hratt. Svar SJ var 

já, að það væri hægt að sjá það og sýndi kort á skjánum af bíl sem hafði verið ekið á 

107 km/klst. á götu þar sem er 60 km/klst. hámarkshraði. Flestir bílstjórar hafa fengið 

kynningu á kerfinu áður og vita af möguleikum þess og eiga þessar upplýsingar því 

ekki að vera nýjar fyrir þeim. Hins vegar er nokkuð langt um liðið frá því að margir 

bílstjóranna hafa orðið varir við kerfið og því væntanlega fremur lítið að hugsa um 

það dags daglega. Ef frávikseinkunn eða hámarkshraði hefur verið langt yfir mörkum, 

hefur viðkomandi bílstjóri fengið útprentun af akstursskýrslu sinni eða rætt hefur verið 

við hann. Á fundinum kom fram áhugi bílstjóra á að fá upplýsingar úr kerfinu. Einnig 

kom fram að hver og einn bílstjóri getur fengið útprentun af sinni akstursskýrslu 

hvenær sem hann óskar þess. Engar spurningar komu frá bílstjórum í lok 

kynningarinnar og ekki kom neitt fram hjá SJ um að ætlunin væri að skoða 

upplýsingar úr kerfinu á næstunni eitthvað meira en venja er.  
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LBJ kynnti súlurit yfir hámarkshraða fyrir ákveðið tímabil og línurit yfir 

meðalhámarkshraða. Hóf hún mál sitt á því að segja að við vildum deila einhverjum af 

þeim upplýsingum sem hægt er að fá úr SAGAsystem, með bílstjórum. Hámarkshraði 

hafi orðið fyrir valinu og farið yrði yfir hann á vikulegum stuttum fundum í einhvern 

óákveðinn tíma. Síðar yrðu kannski einhverjar aðrar upplýsingar úr kerfinu valdar og 

sýndar. LBJ útskýrði vandlega hvað súluritið sýndi. Nefndi fjölda bíla auk prósentu í 

hverju hraðabili; „hér sést hvað margir bílar hafa ekið hraðast á milli 90 og 100“ og 

svo framvegis. Fékk enga spurningu eða athugasemd.   

 

LBJ fór því næst yfir línuritið yfir meðalhámarkshraða sem er mjög einfalt og þarfnast 

lítilla útskýringa. Heyrðist á bréfberum að þeim fannst 97 km/klst. meðalhámarkshraði 

nokkuð hár. Engar spurningar eða athugasemdir frá bílstjórum þó LBJ spyrði þá 

hvernig þeim litist á að fá þessar upplýsingar vikulega. Eitthvað uml heyrðist um að 

það væri fínt. LBJ lauk máli sínu á því að gaman væri að sjá hvernig 

meðalhámarkshraðinn yrði á næsta fundi eftir viku. Þakkaði fyrir og sleit fundi. 

 

19. janúar 2010 

Fundur 1 með síðari vakt bílstjóra kl. 16:20-16:35.  

Mættir: ÓF, LBJ, HHB og SJ 

Fundurinn fór fram í frekar litlu fundarherbergi hjá skrifstofu útkeyrsludeildar. Sama 

dagskrá og á fundi með fyrri vakt (sjá viðauka 6).  

15 bílstjórar mættir, 2 veikir. 

 

Fundurinn fór alveg eins fram og fyrri fundur. Þegar SJ sýndi lista yfir hámarkshraða 

kom nákvæmlega sama spurning frá bílstjóra og á fyrri fundi, um hvort hægt væri að 

sjá hvar bíl væri ekið svona hratt, hvort það væri í Ártúnsbrekkunni. Svarið var já, að 

það væri hægt að sjá það. Þegar SJ sýndi skýrslur með frávikseinkunn, kom spurning 

frá bílstjóra hvort slæm einkunn væri ekki oftast vegna mjög grófrar hröðunar, þ.e. 

þegar tekið er af stað á ljósum t.d. SJ sagði að það væri rétt en það væri þarflaust að 

fara hratt af stað því það sparaði manni mjög lítinn tíma í heildina. Bílstjóri sem 

keyrði þannig, væri yfirleitt ekki að dreifa fleiri pökkum t.d. en aðrir. Engar frekar 

spurningar eða athugasemdir. 
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Kynning LBJ var mjög sambærileg kynningu á fyrri fundi. Þegar hún sýndi og 

útskýrði línurit af meðalhámarkshraða kom fram athugasemd frá bílstjóra að hann 

hefði haldið að meðalhraðinn mundi vera lægri en 97km/klst. Hann hafði greinilega 

misskilið og haldið að um meðalhraða væri að ræða en ekki meðalhámarkshraða. 

Linda útskýrði það betur. Líkt og á fyrri fundi lauk LBJ máli sínu á því að gaman væri 

að sjá hvernig meðalhámarkshraðinn yrði á næsta fundi eftir viku. Engar frekari 

spurningar eða athugasemdir. Þakkaði fyrir og sleit fundi. 

 

26. janúar 2010  

Undirbúningur fyrir fund 2 - ÓF með HHB og LBJ kl. 10:00-10:20. 

Farið yfir súlu- og línurit það sem kynnt yrði fyrir bílstjórum á fundum síðar um 

daginn. Lögð áhersla á að rifjað væri upp hvað ritin sýndu. Einnig farið yfir orðalagið 

sem nota ætti í kynningunni sbr. fundur 19. janúar. Þróunin á milli vikna 1 og 2 var 

jákvæð og því lögð áhersla á að það ætti að draga fram í kynningunni og hrósa fyrir 

það „...gaman að sjá þróunina frá fyrri viku, spennandi að sjá hvernig framhaldið 

verður...“.  

 

26. janúar 2010  

Fundur 2 með fyrri vakt bílstjóra kl. 12:40 – 12:50. 

Mættir: ÓF, LBJ og HHB. 

Fundurinn fór fram á skrifstofu útkeyrsludeildar. Farið yfir súlurit yfir hámarkshraða 

og línurit yfir meðalhámarkshraða sem varpað var á tjald (sjá viðauka 6).  

30 bílstjórar mættir, 2 veikir. 

 

LBJ stjórnaði fundinum, HHB lagði við og við eitthvað til málanna. LBJ byrjaði á því 

að minna á síðasta fund, hvað hefði farið þar fram og að við hefðum ákveðið að deila 

með bílstjórunum þessum upplýsingum úr kerfinu. Hún rifjaði upp hvað súluritið 

sýndi og fór síðan yfir hverja súlu fyrir sig, hvað lægri/hærri súla þýddi og ásamt því 

að nefna prósenturnar á bak við súlurnar þá nefndi hún líka fjölda bíla. T.d. nefndi hún 

að 5 bílar hefðu ekið hraðast á bilinu 81-90 km/klst. í viku 1 en 8 bílar í viku 2 og 

þetta væri gaman að sjá. Súluritið og hvað það sýndi var s.s. vel útskýrt. Fram kom að 

verið væri að skoða allan hópinn saman, ekki einstaka bílstjóra. Engar athugasemdir 

eða spurningar komu fram hjá bílstjórum. LBJ útskýrði því næst línuritið yfir 

meðalhámarkshraðann og rifjaði upp hvað meðalhámarkshraði er. Útskýrði að það 
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sýndi að meðalhámarkshraðinn hefði farið úr 97 km/klst. í viku 1 í 95 km/klst. í viku 

2. Hún lagði áherslu á að henni þætti mjög gaman að sjá þessa þróun, að bílstjórarnir 

sem hópur væri að aka hægar. Hún spurði hvernig bílstjórunum litist á þetta. Einn 

muldraði „fínt“ og þegar LBJ spurði hvort einhverjum öðrum fyndist þetta fínt tóku 

nokkrir undir. Einn bílstjóri sagði að hann hefði haldið að hraðinn væri minni en hann 

væri áreiðanlega svona mikill vegna þess að þegar tveir póstbílar væru samtímis í 

Ártúnsbrekkunni, þá færu þeir í kappakstur. Hlegið. LBJ sýndi aðeins glæruna með 

súluritinu aftur og sagði síðan að þetta sýndi að bílstjórarnir væru að aka hægar og að 

það þýddi minni bensínkostnað, minni viðhaldskostnað og rekstrarkostnað almennt 

sem væri frábært. LBJ lauk máli sínu á að segja að við vildum hitta þau aftur eftir viku 

og sjá hvernig þetta liti út þá. Þakkaði fyrir.  

 

26. janúar 2010 

Fundur 2 með síðari vakt bílstjóra kl. 16:20-16:30.  

Mættir: ÓF, LBJ og HHB. 

Fundurinn fór fram í frekar litlu fundarherbergi hjá skrifstofu útkeyrsludeildar. Sama 

dagskrá og á fundi með fyrri vakt (sjá viðauka 6).  

14 bílstjórar mættir, 2 veikir. 

 

Fundurinn var mjög svipaður fyrri fundi um daginn. LBJ rifjaði upp af hverju þau 

væru að sýna bílstjórunum þessar myndir, líkt og á fyrri fundinum um daginn. Hún fór 

vel í myndirnar og hvað þær sýndu. Dróg fram muninn á mælingunum milli vikna og 

að þróunin væri mjög góð, gaman að sjá það. Fékk þá athugasemd frá einum bílstjóra 

að hraðaksturinn væri áreiðanlega langmestur í Ártúnsbrekkunni. LBJ benti á að það 

yrði spennandi að sjá hvernig þróunin yrði fram að næsta fundi eftir viku. Þegar 

bílstjórarnir voru að ganga út sagði einn þeirra að það væri gaman að fá að fylgjast 

með því hvernig þeir væru að keyra.   

 

2. febrúar 2010  

Undirbúningur fyrir fund 3 - ÓF með HHB og LBJ, kl. 10:10-10:25. 

Farið yfir niðurstöður í súluriti og línuriti fyrir 27. janúar til 1. febrúar. Niðurstöðurnar 

voru á þá leið að meðalhámarkshraði var hærri en í mælingunni þar á undan og fleiri 

bílstjórar voru að aka hraðast á milli 81-90 og 91-100. Bílstjórar sem fóru aldrei yfir 

80 voru svipað margir og síðast og færri óku hraðar en 100. Ákveðið var að LBJ 
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mundi vekja athygli á því og hrósa fyrir það að svipað margir fóru aldrei hraðar en 80 

og líka fyrir að færri færu yfir 100 en síðast. Varðandi hin hraðabilin tvö, mundi hún 

lýsa þeim á hlutlausan hátt og segja einfaldlega hvað þau sýndu. LBJ mundi síðan lýsa 

línuritinu á hlutlausan hátt og spyrja bílstjórana hvað þeim fyndist um þetta.    

 

2. febrúar 2010  

Fundur 3 með fyrri vakt bílstjóra kl. 12:40 – 12:50. 

Mættir: ÓF, LBJ og HHB. 

Fundurinn fór fram á skrifstofu útkeyrsludeildar. Farið yfir súlurit yfir hámarkshraða 

og línurit yfir meðalhámarkshraða sem varpað var á tjald (sjá viðauka 6).  

30 bílstjórar mættir, 3 veikir. 

 

LBJ bauð bílstjórana velkomna. Lýsti súluritinu eins og um hafði verið talað og sagði 

að gaman væri að sjá það að u.þ.b. jafnmargir væru að aka undir 80 og síðast og líka 

að færri væru að aka yfir 100. Lýsti hinum súlunum með því að segja hve margir bílar 

væru að aka hraðast á 81-90, bæði síðast þegar hópurinn hittist og svo núna, þeim 

hefði s.s. fjölgað á milli funda. HHB bætti við að forvitnilegt væri að sjá hvað miklar 

sveiflur væru á milli vikna. LBJ spurði hvað bílstjórunum þætti um þetta. Ekkert svar. 

Hún minnti stuttlega á að ef ekið væri hægar þá væri það betri meðferð á bílum og 

minni eldsneytiskostnaður. Farið yfir línuritið mjög fljótlega sem sýndi að 

hámarksmeðalhraði væri hærri en síðast. Spurt hvað bílstjórunum fyndist um þetta, 

hvort þeim fyndist þetta bara tímasóun. Nei, heyrðist umlað í nokkrum. Einn sagði 

„...þetta var s.s. að virka síðast en ekki lengur...“. Annar sagði að forvitnilegt væri að 

tengja saman fjölda sendinga og hraðann, þ.e.a.s. hvort það væru ekki einhver tengsl á 

milli þess ef það væru margar sendingar þá væri ekið hraðar. LBJ sagði að það væri 

góð hugmynd sem mætti skoða. Annar bílstjóri spurði hvort þau vildu s.s. að þau 

keyrðu hægar? HHB svaraði á þann veg að þau vildu bara sýna þeim hvernig þau 

væru sem hópur að keyra, að gaman væri að fylgjast með því. Annar bílstjóri hélt því 

fram að þau ækju hraðar ef það væru margar sendingar. LBJ þakkaði fyrir og kvaddi.  

(Eftir fund sagði HHB ÓF að hann teldi ólíklegt að fjöldi sendinga hefði áhrif á 

ökuhraða. Það væri frekar að það væri meiri hraði almennt á umferðinni í kringum 

mánaðarmót).  
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2. febrúar 2010   

Fundur 3 með síðari vakt bílstjóra kl. 16:20-16:30.  

Mættir: ÓF, LBJ og HHB. 

Fundurinn fór fram í frekar litlu fundarherbergi hjá skrifstofu útkeyrsludeildar. Sama 

dagskrá og á fundi með fyrri vakt (sjá viðauka 6).  

13 bílstjórar mættir, 1 veikur. 

 

Lýsingar og útskýringar LBJ á súlu- og línuriti sambærilegar og á fundi með fyrri 

vakt. Eftir að hún hafði farið yfir súluritið spurði hún bílstjóra hvað þeim fyndist um 

þetta. Engin athugasemd. Fór yfir línuritið og líkt og á fundi með fyrri vakt, nefndi 

hún að hægari akstur þýddi betri meðferð á bílum og minni rekstrarkostnað. Að 

lokinni yfirferð yfir línuritið spurði LBJ hvað bílstjórunum þætti um það sem línuritið 

sýndi. Einn bílstjórinn sagði eða spurði hvort að meðalhámarksraðinn væri ekki bara í 

kringum 95 km/klst. Annar bílstjóri nefndi að hugsanleg skýring á því að 

meðalhámarkshraðinn væri meiri í síðustu viku en vikuna þar á undan (96 km/klst. í 

stað 95 km/klst.), að það hefði verið mikið að gera í síðustu viku. Annar bílstjóri var 

ekki sammála því að það hefði verið mikið að gera og að það ætti ekki að hafa áhrif á 

hraðann. LBJ kvaddi með þeim orðum að þau ætluðu að hittast aftur í næstu viku og 

sjá hvernig myndirnar litu út þá.   

 

9. febrúar 2010  

Undirbúningur fyrir fund 4 - ÓF með HHB og LBJ, kl. 12:00-12:30. 

Farið yfir niðurstöður í súluriti og línuriti fyrir 3. febrúar til 8. febrúar. Samkvæmt 

niðurstöðum voru nokkuð fleiri bílstjórar að aka undir 90 km/klst. miðað við vikuna á 

undan. Umtalsvert færri voru að aka á 91-100 km/klst. en vikuna á undan og 7 bílar í 

stað 4 fóru yfir 100 km/klst. Meðalhámarkshraði mældist 96 km/klst., sami og vikuna 

á undan. Í heild var niðurstaðan sú að hún var mjög svipuð viku 2, þ.e. vikan eftir 

fyrsta fund með bílstjórum. ÓF nefndi að sennilega gæfu niðurstöður mælinga hingað 

til, tilefni til að álykta sem svo að sú endurgjöf og hvatning sem hingað til hafði verið 

beitt, væri ekki að virka. LBJ nefndi að sveiflurnar á milli vikna væru kannski vegna 

þess að ef bílstjórarnir sæju súlu fara upp frá því síðast, hvatti það þá til að ná henni 

niður næst. Því hefði verið forvitnilegt að hafa óbreytta aðferðafræði í eina viku til 

viðbótar og sjá hvort að súlurnar í 81-90 flokknum og 91-100 flokknum færu upp 

næst. Það er ekki skv. rannsóknaráætluninni og því var sú leið ekki farin. Ákveðið að 
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LBJ mundi lýsa því sem sæjist á súlu- og línuritinu líkt og hún hefur gert á síðustu 

fundum. Hún mundi hrósa fjölgun bíla sem aka undir 90 km/klst. en lýsa hinum. 

Línuritinu yfir meðalhámarkshraða mundi hún einungis lýsa. Síðan mundi hún spyrja 

bílstjórana hvað þeim fyndist um þetta og síðan fara í markmiðssetninguna.   

 

Svk. rannsóknaráætlun átti  að setja markmið með bílstjórunum á fundum dagsins. ÓF 

fór yfir það sem HHB og LBJ þyrftu að gera til að markmiðssetningin heppnaðist sem 

skyldi en það var að fá bílstjórana til að samþykkja að setja markmið, setja þau sjálfir, 

að allir bílstjórarnir samþykktu þau og að þeir skuldbindu sig til að leggja sitt af 

mörkum til að ná þeim. ÓF setti fram hugmynd að markmiðum sem gott væri að LBJ 

reyndi að nota sem viðmið fyrir markmiðin sem sett yrðu. Hugmyndir var að 25% bíla 

ækju undir 90 km/klst. (til 81 og 81-90 km/klst. flokkarnir teknir saman), 75% bíla 

ækju á yfir 100 km/klst. og enginn bíll æki yfir 100 km/klst. Þá yrði markmiðið fyrir 

meðalhámarkshraðann 92 km/klst. Ástæðan fyrir flokkinn fyrir 100 km/klst. var að 

100 km/klst. er langt yfir hraðamörkum og því nánast sjálfgefið að enginn bíll æki svo 

hratt. Ástæðan fyrir því að 25% ættu að aka undir 90 km/klst. var aðallega sú að til að 

ná niður meðalhámarkshraða þurfa fleiri bílar að aka undir 90 km/klst. og einnig að 

það er hærri prósentutala en hingað til hefur sést í þessum flokki. Einnig voru 18% 

bíla sem óku undir 90 km/klst. í mælingunni sem var verið að kynna og því alveg 

raunhæft að reyna að ná upp í 25% þar. 75% talan var fundinn með 25% í huga og 

einnig þótti það markmið nokkuð raunsætt en í viku 3 voru 76% bíla þar. Það sama 

má segja um markmiðið að meðalhámarkshraðinn yrði 93 km/klst. en hann hefur 

aldrei farið undir 95 km/klst. í mælingunum hingað til. 

 

Rætt var um að á fundinum með síðari vaktinni yrði uppleggið eins og að LBJ reyndi 

að láta bílstjórana koma með hugmyndir að markmiðum en sjá til þess að þau yrðu 

þau sömu og fyrri vaktin mundi setja.  

 

9. febrúar 2010  

Fundur 4 með fyrri vakt bílstjóra kl. 12:40 – 13:00. 

Mættir: ÓF, LBJ og HHB. 

Fundurinn fór fram á skrifstofu útkeyrsludeildar. Farið yfir súlurit yfir hámarkshraða 

og línurit yfir meðalhámarkshraða sem varpað var á tjald (sjá viðauka 6). Einnig sett 

markmið fyrir næsta fund eftir viku.  
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30 bílstjórar mættir, 3 veikir. 

 

LBJ bauð bílstjórana velkomna. Lýsti súluritinu eins og um hafði verið talað á 

undirbúningsfundinum fyrr um daginn og línuritinu sömuleiðis. Spurði að því loknu 

hvernig bílstjórunum litist á. Einhver sagði að þetta væri flott, annar að þetta væri ekki 

nógu gott. Annar sagði að þetta væru svakalegar bylgjur á milli vikna og vísaði í 91-

100 km/klst. flokkinn í súluritinu. LBJ sagði síðan að nú væru þau búin að vera að 

hitta þau og sýna þeim þessar upplýsingar nokkrum sinnum og hvernig þeim litist á að 

þau settu sér markmið fyrir næsta fund. Hvernig markmið? spurði einn og a.m.k. tveir 

sögðu já flott, endilega. LBJ spurði þá hvað það gæti verið? Þá kom strax frá tveimur 

að enginn æki yfir 100 km/klst. og tóku nokkrir strax undir það, það væri algjört rugl 

að keyra svo hratt. Einn bílstjóri sagði að hann væri ekkert að spá í hraðamælinn t.d. 

þegar hann í síðustu viku þurfti að hjálpa bílstjóra á kvöldvakt úti á Seltjarnarnesi, en 

hann var sjálfur staddur í Breiðholtinu. Þá væri hann bara að flýta sér þangað. Nokkrir 

hlógu að þessu. LBJ spurði og hvað fleira? Þá hófust umræður þar sem nokkrir 

bílstjórar tóku þátt og komu með uppástungur, t.d. að skipta þessum 19% sem keyrðu 

yfir 100 km/klst. niður í helminga á undir 90 km/klst. flokkinn og 91-100 km/klst. 

flokkinn. Sumum þótti það ekki rétt og það þýddi að margir þyrftu að aka hægar en 90 

km/klst. sem væri óraunhæft. Fleiri tóku þó undir þessa skiptingu. LBJ minnti á að 

reglur útkeyrsludeildar bönnuðu að ekið væri hraðar en 100 km/klst. og líka að 

leyfilegur hámarkshraði væri hvergi hærri en 80 km/klst. en þau gerðu sér grein fyrir 

því að bílstjórarnir þyrftu að fylgja umferðarhraðanum. LBJ skipti síðan yfir á línuritið 

yfir meðalhámarkshraðann og spurði hvað með þetta hér?, þið hafið aldrei farið undir 

95 km/klst. Nokkrar uppástungur komu fram, 90 km/klst., 92 km/klst., 93 km/klst. og 

95 km/klst. LBJ sagði að nú væru nokkrar uppástungur komnar fram og vildi heyra 

hvað bílstjórunum fyndist að ætti að setja sem markmið. Úr varð að 93 km/klst. var 

valið og hópurinn samþykkti það. LBJ skipti aftur yfir á súluritið og fór yfir það sem 

fram væri komið, að enginn færi yfir 100 km/klst. og 19% sem þar voru myndu 

skiptast á tvo flokka. Þetta yrði þá 75% í 91-100 km/klst. flokknum og 25% í undir 90 

km/klst., hvernig bílstjórunum litist á það og hvort þau treystu sér til að ná því. 

Bílstjórunum leist vel á þetta og hópurinn tók almennt undir að þetta væri flott. Var 

það þá ákveðið og mikil jákvæðni og hugur í hópnum að ná þessum markmiðum. LBJ 

sagði þá að það sem þau þyrftu að gera til að ná markmiðunum væri að passa hraðann 

sérstaklega á stofnbrautum. Þau væru að keyra hægt inni í hverfunum en gæfu í á 
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stofnbrautunum. Síðan spurði hún hvort að allir væru til í að skuldbinda sig að leggja 

sig fram um að ná markmiðunum og þeir sem væru það ættu að rétta upp hönd. Allir 

gerðu það. LBJ þakkaði fyrir fundinn og óskaði bílstjórunum góðs gengis í 

umferðinni.  

 

Almennt gekk fundurinn mjög vel og markmiðin mjög svipuð þeim sem lagt var upp 

með fyrir fundinn. Mikill og jákvæður hugur var í bílstjórum og allir virtust vera til í 

að leggja sitt af mörkum til að ná markmiðunum. Þeir voru til í að sett yrðu markmið, 

komu að fyrra bragði með hugmyndir að markmiðunum, samþykktu þau sem sett voru 

og skuldbundu sig til að reyna að ná þeim. Ennfremur spurði enginn hvað mundi 

gerast ef þau næðu markmiðunum. 

 

9. febrúar 2010   

Fundur 4 með síðari vakt bílstjóra kl. 16:30-16:50  

Mættir: ÓF, LBJ og HHB. 

Fundurinn fór fram í frekar litlu fundarherbergi hjá skrifstofu útkeyrsludeildar. Sama 

dagskrá og á fundi með fyrri vakt (sjá viðauka 6).  

13 bílstjórar mættir, 1 veikur. 

 

LBJ fór yfir súlu- og línuritið líkt og á fyrri fundi og benti á líkindin á milli 2. og 4. 

viku. Einn bílstjórinn sagði að það virtist skipta máli hvort þau væru á kvöldvakt eða 

dagvakt. LBJ játti því að það gæti verið forvitnilegt að skoða muninn á milli vaktanna. 

Sagði svo að nú hefðu þessir fundir verið haldnir nokkrum sinnum og hvernig þeim 

litist á að setja sér markmið fyrir næsta fund, taka smá áskorun. Tveir sögðu að þeim 

litist vel á það. Einn bílstjóri stakk uppá því að haldin væri keppni á milli vakta í 

umferðarhraða. LBJ sagði það góða hugmynd en ekki væri hægt að koma því við að 

svo stöddu. LBJ spurði hvaða tillögur þeir hefðu varðandi súluritið? Líkt og á fyrri 

fundi kom strax fram sú hugmynd að enginn færi yfir 100 km/klst. LBJ spurði hvernig 

þeim litist á það. Einn sagði að það væri bara þannig að maður færi yfir 100 km/klst. á 

stofnbrautunum. LBJ sagði að það væri nú ekkert bara þannig. Spurði um frekari 

tillögur. Litlar undirtektir. LBJ spurði hvar þessi 19% sem voru síðast yfir 100 

km/klst. ættu að bætast við? Einhver sagði á 91-100 flokkinn, það væri líklegast að 

það bættist beint á hann. LBJ minnti á að reglur útkeyrsludeildar bönnuðu að ekið 

væri hraðar en 100 km/klst. og líka að leyfilegur hámarkshraði væri hvergi hærri en 80 
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km/klst. en þau gerðu sér grein fyrir því að bílstjórarnir þyrftu að fylgja 

umferðarhraðanum. LBJ spurði hvernig þeim litist á að markmiðið yrði á bilinu 60-

80% í 91-100 km/klst. flokknum? Jú, nokkrum leist vel á það. LBJ sagði að 

markmiðið sem fyrri vaktin hefði sett sér hefði verið 75% í 91-100 km/klst. flokknum 

og 25% í undir 90 km/klst. Spurði hvernig þeim litist á það? Jú, bara vel sögðu 

nokkrir. LBJ gerði það þá að tillögu sinni. Skipti síðan yfir á línuritið yfir 

meðalhámarkshraðann og benti á að þar hefðu þeir verið á bilinu 95-97 km/klst. í 

mælingunum. Hvað þeir vildu setja sem markmið þar. Einn nefndi 90 annar 95. Eftir 

smá bið stakk LBJ uppá 93 km/klst. sem markmiði. Leist bílstjórunum vel á það. LBJ 

rifjaði þá upp markmiðin varðandi súluritin og spurði hvort allir væru sammála þeim. 

Allir játtu því og líka meðalhámarkshraðanum. LBJ sagði þá að þeir þyrftu að huga 

sérstaklega að hraðanum á stofnbrautunum. Spurði síðan hvort allir væru til í að 

skuldbinda sig til að leggja sitt af mörkum til að ná þessu markmiði og bað þá að rétta 

upp hönd. Allir réttu upp hönd nema einn. LBJ sagði að allir samþykktu nema einn og 

hló við. Nokkrir hlógu og viðkomandi bílstjóri rétti upp hönd. LBJ þakkaði fyrir og 

óskaði þeim góðs gengis í umferðinni.  

 

Ágætis hugur var í hópnum í að setja og ná markmiðum, ekki samt jafn mikill og í 

fyrri hópnum. Allir virtust samt til í að taka þátt og leist bara vel á að setja og stefna á 

að ná markmiðum. Allir samþykktu markmiðin og skuldbundu sig með því að rétta 

upp hönd. Líkt á fyrri fundi dagsins, þá spurði enginn hvað mundi gerast ef markmiðin 

næðust. 

 

16. febrúar 2010  

Undirbúningur fyrir fund 5 - ÓF með HHB og LBJ, kl. 11:20-11:40. 

Fara átti yfir fjórar glærur á fundum dagsins með bílstjórum. Á fyrstu glæru væru 

rifjuð upp markmið sem sett voru í síðustu viku, á annarri glærunni væri súlurit yfir 

hámarkshraða, þeirri þriðju væri línurit yfir meðalhámarkshraða og þeirri síðustu væru 

markmiðin og rauntölur saman. Rætt að LBJ og HHB myndu sýna mikla ánægju með 

að 35% hefðu aldrei ekið hraðar en 90 km/klst. Að öðru leyti mundi LBJ bara lýsa 

glærunni með súlunum. Hún mundi síðan vera mjög ánægð með að 

meðalhámarkshraðinn væri 94 km/klst., lægri en nokkru sinni áður. Síðan mundi LBJ 

ræða markmiðin og hvert framhaldið yrði. Mundi svo í lokin reyna að fá bílstjórana til 

að vera ákveðna í að ná markmiðunum eftir viku.    
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16. febrúar 2010  

Fundur 5 með fyrri vakt bílstjóra kl. 12:40-12:55. 

Mættir: ÓF, LBJ og HHB. 

Fundurinn fór fram í frekar litlu rými á skrifstofu útkeyrsludeildar. Rifjuð upp 

markmið síðustu viku og farið yfir súlurit yfir hámarkshraða fyrir ákveðið tímabil og 

línurit yfir meðalhámarkshraða sem varpað var á tjald (sjá viðauka 6).  

32 bílstjórar mættir, 1 veikur. 

 

LBJ hóf fundinn á því að sýna glæru með markmiðunum sem bílstjórarnir höfðu sett á 

fundinum fyrir viku. Spurði þá svo hvort þeir væru ekki spenntir að sjá hvernig þeim 

gekk. Nokkrir sögðu jú að þeir væru það. Þegar glæran með súluritinu kom upp 

byrjaði LBJ á því að benda á að 35% hefðu aldrei farið yfir 90 km/klst. og markmiðið 

hefði verið 25%. Lagði áherslu á að þeim fyndist þetta frábært, væru mjög ánægð með 

þetta. LBJ benti síðan á að það væru 17% sem væru að keyra hraðar en 100, eða sjö 

bílar. Helsta breytingin væri s.s. að það hefði fjölgað mikið í undir 90 km/klst. 

hópnum, fækkað í 91-100 km/klst. hópnum en haldist á svipuðum slóðum í yfir 100 

km/klst. hópnum. Spurði hvað bílstjórunum þætti um þetta. Einn sagði að hann hefði 

haldið að fleiri yrðu í 91-100 km/klst. hópnum, annar tók undir það. LBJ fór yfir á 

glæruna með línuritinu yfir meðalhámarkshraðann sem sýndi að línan fór niður um 2 

km/klst. síðan síðast, úr 96 km/klst. í 94 km/klst. Hefur meðalhámarkshraðinn aldrei 

verið jafn lágur. LBJ sagði að mjög gaman væri að sjá þetta. Einn bílstjóri sagði að 

hann hefði haldið að þetta yrði lægra, nokkrir tóku undir það. LBJ sýndi loks glæru 

þar sem markmið síðustu viku voru sýnd í samanburði við það sem varð. Benti á að 

bílstjórarnir hefðu náð undir 90 km/klst. markmiðinu og vel það en yfir 100 km/klst. 

hefði ekki náðst, það væri svipaður fjöldi og áður. LBJ skipti aftur yfir á súluritið og 

spurði aftur hvað bílstjórunum fyndist um þetta. Nokkrir lýstu sig undrandi á því að 

svona margir væru enn að keyra yfir 100 km/klst. Einn varpaði því fram hvort ekki 

væri hægt að birta nafnalista yfir hvað hver væri að aka hraðast. Annar sagði að það 

ætti bara að flengja þá sem ækju yfir 100 km/klst. Einn bílstjóri spurði hvort það væri 

alveg 100% að marka þessa hraðaskráningu bílanna, hann hefði einu sinni verið tekinn 

af löggunni þar sem hann mældist á 105 km/klst. en fullyrti að hann hefði bara verið á 

90 km/klst. LBJ svaraði því til að hver og einn bíll væri stilltur saman við ökusíritann í 

bílnum og mælinginn væri pottþétt. Annar bílstjóri benti á að mælinginn hjá löggunni 
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væri alltaf með 5 km/klst. skekkjumörk í báðar áttir. Einn bílstjóri spurði hvort að þeir 

væru nokkuð með sem væru að aka hraðar en 100 km/klst. HHB svaraði því til að þeir 

væru allir hér, þeir væru hluti af hópnum. Eftir þessar umræður skipti LBJ aftur yfir á 

glæruna með markmiðunum og rauntölunum. Benti bílstjórunum á að ef þessi 17% 

sem aka enn hraðar en 100 km/klst., færðust yfir á 91-100 km/klst. hópinn, yrðu þar 

65%, þ.e.a.s. ef undir 90 km/klst. héldist í 35%. Þá myndi líka meðalhámarkshraðinn 

að öllum líkindum fara í 93 km/klst. Einn bílstjóri sagði að hann mundi örugglega fara 

ennþá lægra. LBJ stakk síðan uppá því að markmiðin yrðu óbreytt fram að næsta 

fundi. Áherslan væri á að halda þeim árangri sem bílstjórarnir hefðu náð og að enginn 

færi yfir 100 km/klst. Hún sagði að oft væri auðveldara að ná markmiði á einni viku 

en að halda því síðan til lengri tíma. Nokkrir bílstjórar samþykktu það. Spurði hvernig 

bílstjórunum litist á þetta. Nokkrir sögðu flott. LBJ spurði aftur með hvatningartón 

hvernig þeim litist á þetta og hvort þau ætluðu ekki að ná þessu. Flestir bílstjóranna 

sögðu jú nokkuð háum rómi. Bað þá um að rétta upp hönd sem ætluðu að vera með. 

Allir réttu upp hönd. HHB skaut inní að nú mundu þau taka þetta. ATH enginn spurði 

hvað mundi gerast ef þau næðu markmiðunum, ekki frekar en síðast!!! 

 

Góður hugur var í bílstjórunum og allir virtust vera með á því að ná markmiðunum 

fyrir næstu viku.   

 

16. febrúar 2010  

Fundur 5 með síðari vakt bílstjóra kl. 16:20-16:35.  

Mættir: ÓF, LBJ og HHB. 

Fundurinn fór fram í frekar litlu fundarherbergi hjá skrifstofu útkeyrsludeildar. Sama 

dagskrá og á fundi með fyrri vakt (sjá viðauka 6).  

13 bílstjórar mættir, 1 veikur. 

 

LBJ byrjaði á því að rifja upp markmiðin líkt og á fundi með fyrri vakt. Þegar glæran 

með súlunum birtist heyrðist vá! hjá einum eða tveimur bílstjórum. LBJ sagði að hún 

byggist við að flestir hefðu rekið strax augun í hve margir væru að aka yfir 100 

km/klst. Nokkrir játtu því. Fór síðan yfir súlur og tölur líkt og á fyrri fundi. Spurði 

hvernig bílstjórunum litist á. Einn sagði að hann hefði búist við að færri væru að keyra 

undir 90 km/klst. en 35%. Annar bílstjóri sagði að hann gleymdi sér og væri bara allt í 

einu kominn yfir 100 km/klst. Einn spurði hvort þetta væru ekki alltaf þeir sömu sem 
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færu hraðar en 100 km/klst. LBJ gaf lítið útá það. Þegar línuritið yfir 

meðalhámarkshraða var sýnt, lístu nokkrir bílstjórar sig ánægða með það. LBJ sagði 

að það væri flott að nú væru þau komin niður í 94 km/klst. eftir að hafa verið í 96 

km/klst. í síðustu tveimur mælingum. LBJ fór síðan yfir glæruna sem sýndi 

markmiðin og rauntölur. Lagði áherslu á að þau væru að ná betri árangri varðandi 

undir 90 km/klst. en markmiðið sem sett var og það væri alveg frábært. Benti líka á að 

ef enginn færi yfir 100 km/klst. en hitt héldist óbreytt væri pottþétt að 

meðalhámarkshraðinn færi í 93 km/klst. eða jafnvel neðar. Gerði það að tillögu sinni 

að markmiðin héldust óbreytt og að bílstjórarnir héldu áfram á sömu braut og áherslan 

þyrfti að vera á að enginn æki hraðar en 100 km/klst. Spurði hvernig bílstjórunum 

litist á þetta. Þeim leist vel á það. LBJ spurði hvort þau ætluðu ekki að taka þetta núna 

og ná þessum markmiðum. Jú sögðu nokkrir. Hverjir ætla að vera með, spurði LBJ og 

bað þá að rétta upp hönd. Allir réttu upp hönd. Frábært, sagði LBJ og óskaði þeim 

góðs gengis. ATH enginn spurði hvað mundi gerast ef þau næðu markmiðunum, ekki 

frekar en síðast!!! 

 

Góður hugur var í bílstjórunum og allir virtust vera með á því að ná markmiðunum 

fyrir næstu viku.   

 

23. febrúar 2010  

Undirbúningur fyrir fund 6 - ÓF með HHB og LBJ, kl. 10:15 – 10:45. 

Líkt og fyrir viku var ákveðið að fara yfir fjórar glærur á fundum dagsins með 

bílstjórum. Á fyrstu glæru væru rifjuð upp markmið sem sett voru fyrir tveimur 

vikum, á annarri glærunni væri súlurit yfir hámarkshraða, þeirri þriðju væri línurit yfir 

meðalhámarkshraða og þeirri síðustu væru markmiðin og rauntölur frá síðustu tveimur 

vikum saman. Rætt að LBJ og HHB myndu sýna mikla ánægju með að 37% hefðu 

aldrei ekið hraðar en 90 km/klst. og að hjá 47% bílstjóra væri hámarkshraðinn á milli 

91 og 100 km/klst. eða nánast sá sami og síðast. Að öðru leyti mundi LBJ bara lýsa 

glærunni með súlunum. Áður en hún sýndi glæruna með súlunum þá mundi LBJ 

spyrja bílstjórana hvernig þeir héldu að vikan hefði komið út. Hún mundi síðan vera 

mjög ánægð með að meðalhámarkshraðinn væri kominn niður í 93 km/klst. og 

markmiðinu þar væri náð. Síðan mundi LBJ leggja það til að upphaflegu markmiðin 

héldust óbreytt og leggði áherslu á að allir héldu áfram á sömu braut utan að enginn 

æki yfir 100 km/klst. LBJ mundi benda á að ef það næðist mundi 
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meðalhámarkshraðinn væntanlega verða enn lægri. Líkt og í síðustu viku mundi LBJ 

svo í lokin reyna að fá bílstjórana til að vera ákveðna í að ná markmiðunum eftir viku 

og skuldbinda sig með því að rétta upp hönd.    

 

23. febrúar 2010  

Fundur 6 með fyrri vakt bílstjóra kl. 12:40-12:55. 

Mættir: ÓF, LBJ og HHB. 

Fundurinn fór fram í frekar litlu rými á skrifstofu útkeyrsludeildar. Farið yfir markmið 

síðustu tveggja vikna, súlurit yfir hámarkshraða, línurit yfir meðalhámarkshraða og 

markmið miðað við rauntölur (sjá viðauka 6 ).  

31 bílstjóri mættur, 7 veikir. 

 

LBJ byrjaði á að rifja upp markmið síðustu tveggja vikna. Spurði hvort einhverjir 

væru spenntir yfir að sjá niðurstöðu liðinnar viku. Nokkrir sögðu já. Hún sýndi 

glæruna með súluritinu. Einn bílstjóri klappaði, nokkrir sögðu vá! LBJ byrjaði á að 

benda á að enginn væri að aka undir 80 km/klst. Síðan benti hún á að í flokknum 81-

90 km/klst. hefði bílum fjölgað úr 30 í 37% sem væri frábært og hún væri rosalega 

ánægð að sjá það. Síðan vakti hún athygli á næsta flokki sem sýndi nánast óbreytta 

stöðu frá því síðast. Því næst benti hún á að í flokknum yfir 100 km/klst. væru 

jafnmargir og síðast. Spurði bílstjórana hvernig þeim litist á þetta. Tveir bílstjórar 

sögðu að þeir hefðu búist við að enginn væri að aka yfir 100 km/klst. núna. Nokkrir 

tóku undir það. Einn sagði að það ætti bara ekki að sjást. Annar spurði hvort vitað 

væri hvar væri verið að keyra svona hratt. LBJ svaraði því til að það væri á 

stofnbrautunum. Einn bílstjóri sagði að það væri frábært að sjá hvað súlan hefði 

hækkað mikið í flokknum 81-90 km/klst. miðað við viku 4 áður en markmiðin voru 

sett. LBJ tók undir það og spurði síðan hvort þau héldu að meðalhámarkshraðinn á 

línuritinu hefði farið hækkandi eða lækkandi miðað við það sem þau sæju á súluritinu. 

Nokkrir sögðu að hann hefði örugglega hækkað því enginn væri að keyra undir 80 

km/klst. Aðrir sögðu að hann hefði lækkað. LBJ spurði hvort bílstjórarnir vildu giska 

á einhverjar tölur. Einhverjir sögðu 91 aðrir 92 og einhverjir 94. LBJ sýndi síðan 

línuritið sem sýndi að markmiðinu um 93 km/klst. hefði verið náð. Nokkrir bílstjórar 

klöppuðu og hrópuðu húrra og LBJ og HHB líka. LBJ sagði að það væri alveg 

stórkostlegt að sjá þetta þar sem þau hefðu farið úr 97 km/klst. í viku 1. Tók HHB 

undir það. LBJ sagði að þetta væri sérstaklega ánægjulegt miðað við að bensínið hefði 
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verið að hækka og fara yfir 200 kr. pr. lítri í vikunni. Það kæmi fram í rekstrartölum 

hjá þeim og sparaði peninga að aka hægar. LBJ sýndi síðan lokaglæruna þar sem 

markmiðin og tölur síðustu tveggja vikna voru sýndar saman. Fór yfir tölurnar og 

lagði síðan til að þau myndu halda áfram á sömu braut þ.e. að halda undir 90 km/klst. í 

35-37%, stefna áfram að því að enginn færi yfir 100 km/klst. og því yrði 91-100 

km/klst. flokkurinn um 65% næst. Spurði hvernig bílstjórunum litist á þetta. Þeim leist 

almennt vel á þetta og einhver spurði hvort ekki væri hægt að prenta út myndir af 

þeim sem ækju yfir 100 km/klst. Nokkrir hlógu. LBJ spurði hvað þau héldu að 

meðalhámarkshraðinn yrði ef þau héldu áfram á sömu braut, utan að enginn æki 

hraðar en 100 km/klst. Allir héldu að hann mundi lækka en sumir sögðu niður í 90 

km/klst. en aðrir 91 eða 92. LBJ spurði hvort þau væru orðin leið á þessu, henni 

fyndist þetta a.m.k. ennþá gaman og spennandi. Enginn sagðist vera orðinn leiður. Þá 

spurði hún hvor það væru ekki allir með. Jú sögðu margir. Þakkaði fyrir og sagði 

bílstjórum að passa sig á sólinni.  

 

Líkt og áður var góður hugur í bílstjórunum og allir virtust vera með á því að ná 

markmiðunum fyrir næstu viku. ATH enginn spurði hvað mundi gerast ef þau næðu 

markmiðunum, ekki frekar en síðast!!! 

 

23. febrúar 2010  

Fundur 6 með síðari vakt bílstjóra kl. 16:30-16:45.  

Mættir: ÓF, LBJ og HHB. 

Fundurinn fór fram í frekar litlu fundarherbergi hjá skrifstofu útkeyrsludeildar. Sama 

dagskrá og á fundi með fyrri vakt (sjá viðauka 6).  

9 bílstjórar mættir. 

 

Líkt og á fyrri fundi dagsins byrjaði LBJ á að rifja upp markmið síðustu tveggja vikna. 

Spurði síðan hvort einhverjir væru spenntir að sjá niðurstöðu síðustu viku. Nokkrir 

sögðu já og LBJ sagðist ekki hafa sofið um nóttina af spenningi. Nokkrir hlógu. LBJ 

spurði hverju þeir byggjust við. Tveir sögðu að það væri bjartsýni að ætla að enginn 

væri að aka hraðar en 100 km/klst. Einn sagði að þetta væri örugglega svipað og 

síðast. LBJ sýndi því næst súluritið og byrjaði á því að segja að 37% væru aldrei að 

keyra hraðar en 90 sem væri stórglæsilegt og hún þakkaði bílstjórunum fyrir það. 

Nokkrir klöppuðu. LBJ sagði síðan að jafnmargir og síðast væru að aka hraðast á 91-
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100 km/klst. og yfir 100 km/klst. Spurði hvað bílstjórunum þætti um þetta. Einn 

bílstjóri sagði að hann væri „drullusvekktur“ yfir að svona margir væru að aka yfir 

100 km/klst. Annar sagðist bara hafa búist við því. LBJ spurði því næst hvað þau 

héldu að meðalhámarkshraðinn væri miðað við súluritið. Einn sagði að hann væri um 

90 km/klst., tveir sögðu að hann væri kannski 93-94 km/klst. LBJ sýndi línuritið og 

sagði að þau hefðu náð markmiðinu, frábært hjá ykkur og klappaði fyrir bílstjórunum. 

Nokkrir klöppuðu líka. Mikil ánægja greinilega hjá hópnum að hafa náð því 

markmiði. LBJ sagði að það væri sérstaklega ánægjulegt að sjá að í fyrstu viku var 

meðalhámarkshraði hópsins 97 km/klst. en væri nú 93 km/klst. HHB tók undir það og 

sagði að það væri frábært. LBJ benti á að þetta væri sérstaklega gaman að sjá í ljósi 

þess að bensínverð hefði hækkað töluvert daginn áður og þetta skilaði sér beint í 

kostnaði við að reka bílaflotann. LBJ fór yfir á síðustu glæruna með markmiðunum og 

rauntölum og fór yfir hvað hún sýndi. Lagði áherslu á að þeir sem væru að aka undir 

90 km/klst. og 91-100 km/klst. væru að standa sig frábærlega vel og ef þeir sem væru 

að fara yfir 100 km/klst. myndu vera með þá væri kannski hægt að hækka 91-100 

hópinn í 65% og þá mundi meðalhámarkshraðinn væntanlega fara niður. HHB tók 

undir það og sagði að það væri gaman að sjá það. LBJ spurði hvernig þeim litist á 

þetta og hvort þeim þætti þessir fundir bara tímasóun. Nokkrir bílstjórar sögðu að það 

væri gaman að fylgjast með þessu. Einn sagði að hann yrði að viðurkenna að hann 

vissi að hann fór yfir 100 km/klst. í vikunni en sagði jafnframt að meira að segja hann 

væri farinn að hugsa um að minnka hraðann (þessi bílstjóri kom til LBJ eftir fundinn 

og spurði hvort hann væri einn af þessum sem hefði farið yfir 100 km/klst. LBJ 

sagðist ætla að athuga það og láta hann vita). LBJ sagði síðan að hún legði til að þau 

héldu áfram á sömu braut og héldu undir 90 km/klst. flokknum í 35% og héldu áfram 

því markmiði að útrýma 100 km/klst. hópnum og benti á að leyfilegur hámarkshraði 

væri hvergi meiri en 80 km/klst. og því þætti sér það ekki ósanngjarnt. Nokkrir tóku 

undir það. Ef þetta mundi ganga upp þá yrði 91-100 km/klst. flokkurinn um 65% sem 

yrði æðislegt. Spurði hvort bílstjórarnir væru sáttir við þetta eða hvort þeir vildu 

breyta einhverju. Enginn vildi breyta og hópurinn var á því að reyna að ná þessu. LBJ 

sagði að hún mundi vilja hitta þau áfram í einhvern tíma og fara svona yfir þetta. 

Spurði að lokum hvort allir væru með og uppskar klapp og já hjá nokkrum. ATH 

enginn spurði hvað mundi gerast ef þau næðu markmiðunum, ekki frekar en síðast!!! 
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2. mars 2010  

Undirbúningur fyrir fund 7 - ÓF með Hauki og Lindu, kl. 10:50 – 11:20. 

Hér verður einungis stuttlega greint frá fundum dagsins þar sem þeir hafa litla þýðingu 

fyrir rannsóknina. 

 

Á fundinum var síðasti fundur með bílstjórum skv. rannsóknaráætlun, undirbúinn. 

Farið yfir tölur frá mælingu síðustu viku sem jafnframt er síðasta mæling 

rannsóknarinnar sem lýkur með fundum dagsins. Líkt og fyrir viku var ákveðið að fara 

yfir fjórar glærur á fundunum með bílstjórum. Á fyrstu glæru væru rifjuð upp 

markmið sem sett voru fyrir þremur vikum, á annarri glærunni væri súlurit yfir 

hámarkshraða, þeirri þriðju væri línurit yfir meðalhámarkshraða og þeirri síðustu væru 

markmiðin og rauntölur frá síðustu þremur vikum saman. Þar sem næsta vika skiptir 

engu máli varðandi rannsóknina, voru engin fyrirmæli sem fara þurfti yfir fyrir 

fundinn utan það að LBJ mundi spyrja hvaða áhrif bílstjórarnir teldu að veður og færð 

hefðu haft á aksturslag þeirra í liðinni viku. Veður hafði verið slæmt fimmtudag og 

föstudag með snjókomu og slæmri færð. Var það í fyrsta sinn sem ætla má að veður 

og færð hafi haft áhrif á aksturslag bílstjóra.  

 

2. mars 2010  

Fundur 7 með fyrri vakt bílstjóra kl. 12:40-12:55. 

Mættir: ÓF, LBJ og HHB. 

Fundurinn fór fram í frekar litlu rými á skrifstofu útkeyrsludeildar. Farið yfir markmið 

síðustu þriggja vikna, súlurit yfir hámarkshraða, línurit yfir meðalhámarkshraða og 

markmið miðað við rauntölur (sjá viðauka 6).  

27 bílstjórar mættir, 4 veikir. 

  

LBJ fór yfir glærurnar eins og venjan hefur verið. Mælingar sýna áframhaldandi þróun 

í þá átt að hámarksaksturshraði er að lækka. LBJ spurði bílstjórana hvað þeir héldu að 

slæmt veður og færð hefði haft mikil áhrif á hámarksaksturshraðann og hvort þeir 

hefðu verið að hugsa um markmiðin. Almennt héldu þeir að það væri hvoru tveggja, 

að þeir hefðu hugsað um markmiðin og passað aksturshraðann og einnig hefði slæm 

færð hægt á þeim. Einn bílstjóri spurði hvort það væri ekki sniðugt að hafa einhver 

verðlaun eða gulrót ef þau næðu markmiðinu.  LBJ yppti bara öxlum og sagði að þau 

væru að skoða hópinn en ekki einstaklingana. Í lok fundarins var sameiginleg 
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ákvörðun bílstjóranna að áframhald yrði á þessum reglulegu fundum og að þeir mundu 

reyna að lækka meðalhámarkshraðann enn frekar og að enginn bíll æki hraðar en 100 

km/klst.   

 

2. mars 2010  

Fundur 7 með síðari vakt bílstjóra kl. 16:25-16:35.  

Mættir: ÓF, LBJ og HHB. 

Fundurinn fór fram í frekar litlu fundarherbergi hjá skrifstofu útkeyrsludeildar. Sama 

dagskrá og á fundi með fyrri vakt (sjá viðauka 6).  

16 bílstjórar mættir  

 

Líkt og á fyrri fundi dagsins, spurði LBJ bílstjórana hvað þeir héldu að slæmt veður og 

færð hefðu haft mikil áhrif á aksturshraðann. Sama svar og á fyrri fundi, að 

bílstjórarnir sögðust hafa verið að hugsa um að halda aksturshraðanum niðri en 

leiðinlegt veður á fimmtudag og föstudag hefði einnig hægt eitthvað á þeim. Í lok 

fundar var sameiginlega ákveðið að framhald yrði á reglulegum fundum og áfram yrði 

keppst við að halda hámarksökuhraðanum niðri.    
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Viðauki 6 

Fundir með bílstjórum 

Fundur 1 með bílstjórum 
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Fundur 2 með bílstjórum 
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Fundur 3 með bílstjórum 

 

 

 

  



86 
 

Fundur 4 með bílstjórum 
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Fundur 5 með bílstjórum 
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Fundur 6 með bílstjórum 
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Fundur 7 með bílstjórum 
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Viðauki 7  
 
Bílategundir í 
útkeyrsludeild 
 
Bílnúmer Árgerd Bíltegund 

AL938 2005 Renault Kangoo 2.hli 

AP367 2006 Ford Transit Connect 

BHZ32 2009 Ford Transit 280S 

DP376 2005 Renault Trafic stutt 

DVR79 2008 Renault Trafic stutt 

DXD45 2008 Ford Transit 280S 

EE873 2006 Renault Trafic stutt 

ETM00 2008 Renault Trafic stutt 

FUG94 2009 Ford Transit 280S 

JRT79 2008 Ford Transit Connect 

JYU66 2007 Volkswagen Caddy Met 

LO378 2007 Volkswagen Caddy Met 

LO710 2006 Ford Transit 280S 

MHP89 2008 Renault Trafic stutt 

MR974 2005 Ford Transit Connect 

OA736 2006 Ford Transit Connect 

OA843 2005 Ford Transit Connect 

OL009 2004 Volkswagen Caddy Dís 

OO759 2006 Ford Transit 280S 

ORJ47 2007 Volkswagen Caddy Met 

OV936 2004 Renault Master 

PG897 2007 Volkswagen Caddy Met 

PI398 2007 Ford Transit Connect 

PP180 2006 Renault Kangoo 2.hli 

PP765 2005 Renault Trafic stutt 

PR692 2005 Renault Trafic stutt 

PRF29 2008 Renault Trafic stutt 

PT780 2005 Renault Master 

PV760 2006 Renault Trafic stutt 

RH679 2007 Volkswagen Caddy Met 

RHM00 2007 Volkswagen Caddy Met 

RL077 2006 Volkswagen Caddy Met 

SGV86 2008 Renault Trafic stutt 

TEP31 2008 Ford Transit 280S 

TF992 2005 Renault Trafic stutt 

TV519 2005 Renault Trafic langu 

URX58 2008 Ford Transit Connect 

UY778 2006 Renault Kangoo 2.hli 

VB356 2006 Volkswagen Caddy Met 

VI620 2006 Renault Trafic langu 

VN876 2007 Volkswagen Caddy Met 
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VPF26 2008 Renault Trafic stutt 

YG640 2005 Renault Master 

YL371 2006 Toyota Yaris terra 1 

YZG96 2008 Renault Trafic stutt 

ZR047 2007 Volkswagen Caddy Met 

ZU916 2005 Renault Trafic langu 

ZZ 607 2007 Ford Transit 280S 
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Viðauki 8 

Helstu verkefni útkeyrsludeildar 

Vinnulýsing 3.3.4.1 úr gæðahandbók Íslandspósts 

 

Meðferð bíla og aksturslag 

·     Farðu ávallt eftir umferðarreglum og vertu til fyrirmyndar í umferðinni. 

·     Íslandspóstur greiðir ekki sektir vegna hraðaksturs né ef lagt er í stæði fatlaðra.   

·     Skildu aldrei bílinn eftir í lausagangi, hann er bæði loft- og hávaðamengandi. 

·     Skildu aldrei bílinn eftir ólæstan.  Hætta er á að pósti verði stolið. 

·     Skilaðu bílnum ávallt hreinum og snyrtilegum að vinnutíma loknum. 

·     Reykingar eru stranglega bannaðar í bílum fyritækisins. 

·     Óheimilt er að nota bíla fyrirtækisins í einkaerindum. 

·     Ekki mega aðrir en starfsmenn Íslandspósts vera farþegar í bílum fyrirtækisins og 
þarf vaktstjóri að gefa leyfi fyrir slíku.   
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