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Útdráttur 

Markmið rannsóknarinnar er að skoða hvaða mælingar henta við mat á árangri 

jafnréttisstarfsins við Háskóla Íslands. Verkefnið er styrkt af Jafnréttisnefnd Háskóla 

Íslands. Rannsóknarspurningarnar eru: Hvaða skilningur er á jafnrétti í 

jafnréttisáætlunum Háskóla Íslands? Hvað einkennir árangursmælingar á jafnrétti? 

Hverjir eru kostir og gallar jafnréttismælikvarða? Og að lokum: Hvaða árangursmælingar 

og mælikvarðar henta til mælinga og veita niðurstöður sem endurspegla árangur af 

jafnréttisstarfi innan Háskóla Íslands? Helstu rannsóknaraðferðir voru lesefnisleit og 

innihaldsgreining. Stefnumiðað árangursmat og 4H aðferðin voru hafðar til viðmiðunar 

við það að finna út hvaða mælikvarðar hentuðu til mælinga á markmiðum 

Jafnréttisáætlunar Háskóla Íslands 2009-2013.  

Í niðurstöðum eru lagðir til mögulegir mælikvarðar í jafnréttisstarfinu, tengdir 

markmiðum Jafnréttisáætlunarinnar 2009-2013. Tekið er mið af nokkrum 

jafnréttismælikvörðum Háskólans í Uppsölum og glerþaksmælikvarðanum, þeir 

aðlagaðir Háskóla Íslands og tekin dæmi. Merkja má áherslubreytingu á skilningi á 

jafnréttishugtakinu frá jafnrétti í útkomu að jafnrétti tækifæranna í Jafnréttisáætlun 

Háskóla Íslands 2009-2013. Einkenni árangursmælinga eru m.a. þau að með notkun 

þeirra er þrýst á að kyngreind gögn séu til staðar innan skipulagsheilda og þær gera 

mótun stefnu markvissari. Ókostir eru þeir að við samlagningu hópa út frá útreiknuðu 

mælikvarðagildi og vægi í heildarmælikvarða myndast hætta á því að ójöfn kynjahlutföll 

jafnist út. 
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1 Inngangur 

Eitt af grunngildum Háskóla Íslands1 er jafnrétti og fjölbreytileiki. Undir gildinu er 

yfirlýsing um vilja Háskóla Íslands til að vera í fararbroddi í jafnréttismálum. Það er lögð 

áhersla á lýðræðisleg vinnubrögð og jafnrétti á öllum sviðum starfseminnar. Það er 

unnið að því í háskólanum á margvíslegan hátt m.a. með stefnumótun í jafnréttismálum, 

jafnréttisnefnd, ýmiss konar þjónustu við nemendur og með viðburðum, útgáfu og 

rannsóknavinnu tengdri jafnréttismálum (Háskóli Íslands, 2010).   

Jafnréttisnefnd Háskóla Íslands hefur gert jafnréttisáætlun á fjögurra ára fresti frá 

árinu 2000. Í núgildandi jafnréttisáætlun er undirstrikað að til að hún skili tilætluðum 

árangri er nauðsynlegt að þróa árangursmælikvarða og tengja við þau markmið sem 

koma fram í áætluninni (Háskóli Íslands, 2009).  

Samkvæmt grunnhugmyndum árangursstjórnunar2 eru mælikvarðar á árangur 

starfsins hvetjandi leið til að ná árangri. Grunnhugmyndir um árangursstjórnun byggja 

m.a. á áætlanagerð, markmiðasetningu og þróun mælikvarða. Því er haldið fram að með 

stefnumótun og eftirfylgni sé líklegra að unnið sé markvisst að því að markmiðin náist. 

Með því að mæla árangurinn getum við vitað nákvæmlega hvar við stöndum, hvort við 

höfum náð markmiðunum eða þurfum að breyta einhverju og betrumbæta í starfinu.  

Niðurstöður rannsókna Judith Squires (2007) sýna að breytingar í stjórnun síðustu 

áratugi, New Public Management, eða nýskipan í ríkisrekstri, hafi leitt til aukinnar 

áherslu á magn og hlutföll í jafnréttistarfi í stað gæða. Því fylgir sú áhætta að það sem 

hægt er að mæla, t.d. lóðrétt og lárétt kynjadreifing á vinnumarkaðnum, fari með 

tímanum að vera það sem þykir áhugaverðast. Það sem er erfitt að mæla tölfræðilega 

eins og t.d. vald og menning fái hugsanlega minni umfjöllun fyrir vikið (Squires, 2007). 

Hin aukna áhersla á hlutföll getur þó verið þess virði því tölfræðin getur vakið upp 

áhuga stjórnenda á jafnréttisstarfinu sem getur haft í för með sér aukna áherslu á 

jafnréttismál hjá stofnunum. Tölfræðilegt yfirlit yfir stöðu jafnréttismála getur t.a.m. 

verið nauðsynlegt sérstaklega í umfangsmiklum og stórum stofnunum og fyrirtækjum til 

                                                      
1
 Gildi HÍ eru: Akademískt frelsi, samfélagsleg ábyrgð, sjálfstæði og ráðdeild, fjölbreytni og árangur,                    

heilindi og virðing og jafnrétti og fjölbreytileiki (Háskóli Íslands, 2010).  
2
 Sjá t.d. Kaplan og Norton (2008), Niven (2003), Becker, Huselid og Ulrich (2001) o.fl. 
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að auka möguleika á því að hægt sé að taka meðvitaðar ákvarðanir og vinna markvisst í 

stefnumótun. Með mælikvörðum geta mælingar í formi undirmælikvarða, myndað eina 

tölu, vísitölu, sem gefur til kynna hver staða jafnréttismála er innan 

skipulagsheildarinnar.   

Rannsókn þessi fjallar um árangursmælingar í jafnréttisstarfi við Háskóla Íslands. Í 

byrjun  er fjallað um hugtakið jafnrétti, þróun þess og merkingu og Háskóla Íslands, 

stefnumál og stefnumál í jafnréttismálum. Í fræðilegri umfjöllun er fjallað um 

árangursstjórnarfræði í tengslum við stefnu, aðferðir til stefnumótunar og samþættingar 

kynja- og jafnréttissjónarmiða. Umfjöllun um femíníska hugmyndaþróun og kynjakerfi 

skipulagsheilda fylgir þar á eftir og að lokum er fjallað um árangursmælingar, 

mælikvarða og mælikvarða í jafnréttisstarfi.  Í kaflanum um rannsóknaraðferð er fjallað 

um aðferðir rannsóknarinnar. Jafnréttisáætlunin var skoðuð með innihaldsgreiningu. 

Lesefnisleit var gerð til að finna aðferðir til að þróa og skoða jafnréttismælingar 

sambærilegra skipulagsheilda. Í niðurstöðum eru lagðir til mælikvarðar við hvert 

markmið jafnréttisáætlunarinnar. Þeir eru misítarlega útfærðir. Það eru sýnd dæmi um 

útfærslu nokkurra mælikvarða sem taka mið af jafnréttismælikvörðum Háskólans í 

Uppsölum. Það eru mælikvarðar á kynjahlutföll stjórnenda, starfsgreinahópa, 

nemendahópa, fæðingarorlof, ráðningarsamning og veikindaleyfi. Niðurstöður sýna m.a. 

að jafnréttismælikvarðar geta verið gagnlegir en jafnframt að margt beri að varast þegar 

nýta á árangursmælikvarða í jafnréttisstarfi.     

Ástæðan fyrir því að ég sótti um styrk jafnréttisnefndar til að rannsaka 

árangursmælingar í jafnréttisstarfi við Háskóla Íslands, er mikill áhugi minn á jafnrétti og 

mannauðsmálum. Í mínum huga er mikilvægt að stjórnendur, mannauðsstjórar og þeir 

sem vinna að öllu því sem kemur að starfsmannamálum og stjórnun hafi meðvitund um 

jafnréttismál og átti sig á umfangi þeirra og mikilvægi. Stjórnendur eru í stöðu til að hafa 

mikil áhrif á jafnréttisstarf og allt sem kemur að því að finna leiðir til að opna augu þeirra 

fyrir því og auðvelda þeim vinnuna, vekur áhuga minn. Ætlun mín var að tengja þessi tvö 

áhugasvið, jafnrétti og mannauðsstjórnun, í meistaraverkefninu mínu. 
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1.1 Markmið rannsóknar og rannsóknarspurningar 

Markmið rannsóknarinnar er að finna út hvaða mælingar henta við mat á árangri 

jafnréttisstarfsins við Háskóla Íslands. Rannsóknarspurningar um árangursmælingar og 

jafnrétti eru lagðar fram í því skyni að ná markmiðinu. Rannsóknarspurningarnar eru 

eftirfarandi:  

 

 Hvaða skilningur er á jafnrétti í Jafnréttisáætlun Háskóla Íslands 2009-2013? 

 Hvaða einkennir árangursmælingar á jafnrétti? 

 Hverjir eru kostir og gallar jafnréttismælikvarða? 

 Hvaða árangursmælingar og mælikvarðar henta til mælinga og veita niðurstöður 

sem endurspegla árangur af jafnréttisstarfi innan Háskóla Íslands?  
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2 Bakgrunnur 

Í þessum kafla ritgerðarinnar verður fjallað annars vegar um jafnréttishugtakið út frá 

hugmyndalegri þróun þess, og tengsl við jafnréttislögin. Hins vegar verður fjallað um 

Háskóla Íslands, markmið hans og stefnu og jafnréttisstarf innan hans. Jafnréttishugtakið 

verður skoðað og jafnréttisstarfi innan Háskóla Íslands lýst til að dýpka skilninginn á 

viðfangsefninu. Það er mikilvægt að gera grein fyrir mismunandi lögum, víddum og 

þróun jafnréttishugtaksins sé ætlunin að fjalla um árangursmælingar á jafnréttisstarfi 

innan Háskóla Íslands. Sömuleiðis skiptir máli að draga upp mynd af Háskóla Íslands.  

2.1 Jafnrétti 

Samkvæmt Wahl, Holgersson, Höök og Linghag (2001) er hægt að nota hugtakið 

jafnrétti á svipaðan hátt og hugtakið lýðræði, sem eins konar leiðarvísi og markmið. 

Leiðarvísirinn er orðaður þannig að konur og karlar eigi að njóta sömu réttinda, hafa 

sömu skyldur og möguleika. Í samfélaginu kemur þetta fram í lögunum og pólitík, þá sér 

í lagi jafnréttislögunum og jafnréttispólitík. Jafnrétti er þar með ekki eingöngu tengt við 

stofnanir heldur er það samfélagslegt fyrirbæri sem fæðir af sér afleiðingar á 

stofnanastiginu (Wahl o.fl., 2001).      

Oft er fjallað um jafnrétti sem formlegan jöfnuð frá byrjunarreit eða það að ná jafnri 

niðurstöðu (Plantega, Remery, Figueiredo & Smith, 2009). Með löggjöf og aðild að 

alþjóðasamþykktum er formlegu jafnrétti víða náð (Erna Hjaltested, 1998).  

Í greininni „Jafnrétti án femínisma, pólitík án fræða“ fjallar Þorgerður Einarsdóttir 

(2002) um tengingu hugtakanna femínisma og jafnréttis. Hugtakið jafnrétti felur í sér 

samanburð því að enginn getur verið jafn sjálfum sér og í kynjaumræðunni eru kynin 

borin saman. Femínistar hafa gagnrýnt það að túlkanir frjálslyndisstefnunnar á 

hugtakinu jafnrétti, feli ekki í sér valdamisræmi kynjanna. Þannig er yfirráðum karla og 

annarra ráðandi hópa í samfélaginu haldið við (Phillips, 2000). Notkun frelsishugtaksins 

hefur einnig verið gagnrýnd af femínistum þar sem það felur í sér bann við aðgerðum 

(Sigríður Þorgeirsdóttir, 2001). Áherslan á að allir séu meðhöndlaðir eins er kynblind þar 

sem ekki er tekið mið af kynjamismun (Þorgerður Einarsdóttir, 2002). Það er þörf á 

aðgerðum til að afnema kynjamismun. Jafnréttishugtak femínismans byggir á 

hugmyndum um jafnrétti sem leiðréttingu óréttlætis (Sigríður Þorgeirsdóttir, 2001).   



 

14 

Í niðurstöðum greinarinnar dregur Þorgerður Einarsdóttir (2002) upp mynd sem sýnir 

skurðpunktinn á milli femínisma og jafnréttis. Jafnrétti getur verið til án femínisma,  

erfitt er þó að finna femínisma sem ekki stuðlar að jafnrétti. Hin opinbera 

jafnréttispólitík er afleggjari femínískrar aðgerðahreyfingar.  

2.1.1 Sértækar aðgerðir, jákvæð mismunun og kynjakvótar 

Jafnrétti er oft rætt í samhengi við hugtökin sértækar aðgerðir, jákvæða mismunun og 

kynjakvóta. Það hefur t.d. verið áberandi í stjórnmálum og í sambandi við ráðningar. 

Þorgerður Einarsdóttir (2007) bendir á að það gæti ruglings í umræðunni hvað varðar 

þessi hugtök. Þegar samtal hefur átt sér stað um úrræði hefur það fengið að víkja fyrir 

orðræðu um að úrræðin feli í sér aumingjahjálp, sé niðurlægjandi fyrir konur og/eða 

brjóti á körlum (Þorgerður Einarsdóttir, 2007).  

Sænsk stjórnvöld skilgreina jákvæða mismunum samkvæmt Þorgerði Einarsdóttur 

(2007) þegar einstaklingur af því kyni sem hallar á er ráðinn í starf eftir að hafa uppfyllt 

lágmarksskilyrðin sem gerð eru til einstaklingsins sem sinnir starfinu, jafnvel þó að 

hæfari einstaklingur af hinu kyninu sé á meðal umsækjenda. Hér á landi hefur túlkun 

laganna og dómsframkvæmdin leitt til þess að jákvæð mismunun hefur ekki tíðkast. 

Forgangsregla íslensku jafnréttislaganna felur í sér að þegar tveir jafnhæfir einstaklingar 

sækja um starf og valið stendur á milli þeirra, skal starfið veitt þeim einstaklingi af því 

kyni sem er í minnihluta. Forgangsregla jafnréttislaganna kveður á um þetta aðeins ef að 

einstaklingurinn er jafnhæfur eða hæfari. Það er s.s. ekki nóg að uppfylla 

lágmarksskilyrðin eins og myndi vera ef um jákvæða mismunun væri að ræða. 

 Með kynjakvóta er hins vegar átt við þegar ákveðið hefur verið að visst hlutfall 

einstaklinga  (t.d. af hvoru kyni) eigi fulltrúa í t.d. stjórn, þingi, nefndum eða starfi. 

Einstaklingar innan hvers hóps keppa við einstaklinga í þeim hópi sem þeir tilheyra 

(Þorgerður Einarsdóttir, 2007). 

Samkvæmt Drude Dahlerup (2006) endurspegla kynjakvótar breytinguna frá einni 

skilgreiningu á jafnréttishugtakinu til annarrar. Frá jafnrétti tækifæranna (e. competitive 

equality) þar sem lögð er áhersla á það að fjarlægja formlegar hindranir (eins og það að 

veita konum kosningarétt) yfir í jafnrétti útkomunnar (e. equality of result) þar sem ekki 

þykir nægja að fjarlægja formlegar hindranir þar sem flókið mynstur af ósýnilegum 

hindrunum er einnig til staðar. Þessi mynstur koma t.d. í veg fyrir að konur fari í 
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áhrifastöður eða fái laun til jafns á við karla. Kynjakvótar eru samkvæmt þessari 

skilgreiningu tæki til að ná jafnrétti.  

2.1.2 Þróun jafnréttishugtaksins  

Alla jafnan er fjallað um þrjú stig þróunar eða áherslna í jafnréttishugtakinu (Þorgerður 

Einarsdóttir, 2007). Á fyrsta stiginu var lögð áhersla á  jafnan rétt og jöfn tækifæri, hin 

kynblinda nálgun. Sá skilningur er rakinn til Rómarsáttmálans 1957, þar sem lögð var 

áhersla á lagalegan rétt og ekki horft til niðurstöðu. Jafnréttislögin á Íslandi frá 1976 

voru í anda þessa fyrsta stigs, kynblind og formleg (Þorgerður Einarsdóttir, 2002 og 

2007).  

Breytingar á jafnréttislögunum árið 1985 mörkuðu upphaf annars stigs þróunar á 

jafnréttishugtakinu sem átti sér stað á 8. og 9. áratug síðustu aldar. Áherslan fór yfir í 

sértækar aðgerðir. Þá varð það ljóst að eins meðhöndlun fyrir alla getur aukið á 

mismunun í stað þess að minnka og að gæti þurft að grípa til aðgerða til að skapa 

hagstæðari skilyrði fyrir konur. Kerfin voru í sjálfu sér ekki tekin til skoðunar heldur voru 

konur aðstoðaðar við að „passa inn“ í aðstæður karla (Þorgerður Einarsdóttir, 2007). 

Þriðja stigið kom fram á 9. og 10. áratugnum. Þá var farið að skoða kerfið með 

samþættingu kynja- og jafnréttissjónarmiða að leiðarljósi. Hugmyndin var sú að konur 

ættu ekki að þurfa að laga sig að kerfunum heldur þyrftu kerfin að breytast og opnast 

fyrir konum líka (Þorgerður Einarsdóttir, 2007).  

Á Íslandi voru ný lög kynnt árið 2000 þar sem hugtakið samþætting kom til sögunnar. 

Jafnframt var kynhlutleysi innleitt aftur í lögin með því að orðalagi í ákvæðinu um 

réttinn til tímabundinna aðgerða fyrir konur var látið ná til beggja kynja (Þorgerður 

Einarsdóttir, 2007).  

Samkvæmt Þorgerði Þorvaldsdóttur (2012) hefur því verið haldið fram að 

jafnréttisstarfið sé nú komið á fjórða stigið. Kastljósinu er nú varpað frá því að hafa verið 

á kynjajafnrétti yfir í jafnrétti margbreytileikans. Orðræðan snýst um eðli 

jafnréttisstarfsins, gildi þess og takmarkanir. Spurt er hvort þeir ólíku hópar samfélagsins 

sem er mismunað geti deilt stofnanarými í einni sameiginlegri jafnréttisstefnu sem 

sniðin er að þörfum allra þessara hópa (Þorgerður Þorvaldsdóttir, 2012; Verloo, 2006).   
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Áherslubreytingarinnar á jafnréttishugtakinu varð fyrst vart á Íslandi með því að fáein 

sveitarfélög og stofnanir víkkuðu út jafnréttisáætlanir sínar á grundvelli 65 gr. 

jafnræðisákvæðis stjórnarskrárinnar (Þorgerður Þorvaldsdóttir, 2012).  

Háskóli Íslands fylgdi í kjölfar sveitarfélaganna með Stefnu Háskóla Íslands gegn 

mismunun (Háskóli Íslands, 2005a) og stendur hún samhliða Stefnu Háskóla Íslands í 

málefnum fatlaðra (Háskóli Íslands, 2002) og Jafnréttisáætlunum Háskóla Íslands, 

Jafnréttisáætlun Háskóla Íslands 2000-2004 (Háskóli Íslands, 2000), Jafnréttisáætlun 

Háskóla Íslands 2005-2009 (Háskóli Íslands, 2005b) og Jafnréttisáætlun Háskóla Íslands 

2009-2013 (Háskóli Íslands, 2009)(Þorgerður Þorvaldsdóttir, 2012). 

2.1.3 Jafnréttislögin 

Samkvæmt 18 gr. laga um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla 10/2008, um 

réttindi og skyldur á vinnumarkaðnum skal gera jafnréttisáætlun eða samþætta 

jafnréttissjónarmið í starfsmannastefnuna á vinnustöðum þar sem 25 starfsmenn eða 

fleiri starfa að jafnaði á ársgrundvelli. Þar ætti samkvæmt lögunum að vera kveðið á um 

markmið og hvernig þeim skuli náð og jafnframt að þetta eigi að endurskoða á þriggja 

ára fresti (Lög um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla nr. 10/2008). 

Atvinnurekendur eiga sömuleiðis samkvæmt 18. gr. jafnréttislaganna að stuðla að 

jöfnuði kynjanna innan fyrirtækis síns eða stofnunar og stuðla að því að störf flokkist 

ekki niður í kvenna- og karlastörf. Að auki er atvinnurekendum gert að leggja sérstaka 

áherslu á að jafna hlut kynjanna í stjórnunar- og áhrifastöðum (Lög um jafna stöðu og 

jafnan rétt kvenna og karla nr. 10/2008). 

Samkvæmt 19. gr. laganna skulu atvinnurekendur greiða konum og körlum sömu 

laun fyrir sömu eða jafn verðmæt störf; „launin skulu ákveðin á sama hátt fyrir konur og 

karla.“ Lausar stöður skulu standa opnar konum og körlum samkvæmt 20 gr. og 

möguleikar til endurmenntunar og símenntunar skulu standa jafnir báðum kynjum. 21. 

gr. fjallar um samræmingu fjölskyldulífs og atvinnulífs, þ.e. að atvinnurekendur eiga að 

gera konum jafnt sem körlum kleift að samræma fjölskylduábyrgð og starfsskyldur sínar. 

Auka á sveigjanleika í skipulagningu vinnutíma og sérstaklega er tekið fram að auðvelda 

eigi starfsmönnum að koma til starfs eftir fæðingar- og foreldraorlof. 22. gr. fjallar um 

kynbundna og kynferðislega áreitni og þar kemur fram að atvinnurekendur eigi að gera 

ráðstafanir sem koma í veg fyrir að starfsfólk, nemar og aðrir sem tengjast 
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skipulagsheildinni verði fyrir kynbundinni og/eða kynferðislegri áreitni (Lög um jafna 

stöðu og jafnan rétt kvenna og karla nr. 10/2008). 

23. gr. jafnréttislaga fjallar sérstaklega um skólastarf. Þar kemur fram að 

kynjasamþættingar skuli gætt við alla stefnumótun og áætlanagerð við skóla. Nemendur 

skulu hljóta fræðslu um jafnréttismál á öllum skólastigum. Kennslu og námsgögn eiga að 

vera þannig að þau mismuni ekki kynjunum. Það skal efla rannsóknir á stöðu kynjanna í 

grunnrannsóknum sem og í hagnýtum rannsóknum (Lög um jafna stöðu og jafnan rétt 

kvenna og karla nr. 10/2008).  

Fjórði kafli jafnréttislaganna bannar mismunun hvers konar á grundvelli kyns. 

Atvinnurekendum er bannað að mismuna á grundvelli kyns varðandi launakjör, 

ráðningar í störf, vegna stöðuhækkunar, stöðubreytingar, vinnuskilyrða og aðstæðna 

o.fl. Það er m.a. óheimilt að auglýsa eða birta auglýsingar um laust starf og gefa í skyn 

að þar sé óskað frekar eftir öðru kyninu nema ef tilgangurinn er að stuðla að jafnari 

kynjaskiptingu innan starfsgreinarinnar en það skal þá jafnframt koma fram í 

auglýsingunni (Lög um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla nr. 10/2008).    

Elín Blöndal (2010) bendir á að rannsóknir sýni að oft gæti viss ójafnvægis milli 

laganna og stefnu stjórnvalda og svo raunverulegrar stöðu á vinnumarkaðnum.3 Til 

dæmis eru hlutföll kynjanna í stjórnunar- og áhrifastöðum mjög ójöfn þrátt fyrir að það 

sé mælst til þess í lögunum að jafna hlutföll kynjanna. Sömuleiðis sýna kannanir að 

kynbundinn launamunur sé viðloðandi hér á landi þrátt fyrir að það sé bannað að 

mismuna kynjunum í launum og kjörum (Elín Blöndal, 2010).  

2.2 Háskóli Íslands 

Háskóli Íslands var stofnaður 17. júní árið 1911. Innan hans eru fimm fræðasvið og 25 

deildir og er hann stærsta kennslu-, rannsókna-, og vísindastofnun landsins. Háskóli 

Íslands er einnig einn stærsti vinnustaður landsins þegar lagður er saman fjöldi nemenda 

og starfsfólks. Nemendur eru tæplega 14.000 talsins og fjöldi starfsfólks er kominn yfir 

1.300 en fleiri en fastráðnir starfsmenn þiggja laun frá skólanum eða allt að 4.400 

manns (Háskóli Íslands, e.d.).  

                                                      
3
 Elín Blöndal bendir á Olgaiti og Shapiro (2002) sem dæmi um slíka rannsókn. 
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Hlutverk háskólans er víðtækt sem vísindaleg rannsókna og fræðistofnun. Hann sinnir 

kennslu, þekkingarleit og -sköpun á sviði vísinda, fræða, tækniþróunar og lista.  Háskóli 

Íslands er alþjóðlegur rannsóknarháskóli og er í nánu samstarfi við aðra slíka út um allan 

heim. Rannsóknarvinna starfsmanna hefur aukist á undanförnun árum og sýna 

alþjóðlegir mælikvarðar að áhrif rannsókna þeirra hafa aukist (Háskóli Íslands, 2012). 

Samkvæmt lögum um opinbera háskóla nr. 85/2008 er stjórnsýslu og stjórnskipulagi 

skólans þannig háttað að stjórnun skólans er falin háskólaráði og rektor. Háskólaráðið 

markar m.a. stefnu í kennslu og rannsóknum, skipuleggur og hefur eftirlit með 

starfseminni, sker úr um málefni háskólans, ber ábyrgð á starfssamningum hans við 

aðrar stofnanir og fyrirtæki, sér um sjóði og eignir Háskóla Íslands og setur viðmið og 

reglur varðandi ráðningar við skólann. Ákvörðunarvaldinu getur háskólaráðið framselt til 

rektors (Lög um opinbera háskóla 85/2008).  

Samkvæmt lögunum eiga að sitja tíu fulltrúar, auk rektors, í háskólaráði í háskólum, 

með fleiri en 5000 nemendur. Þeir eru tilnefndir í tvö ár í senn, tveir eru tilnefndir á 

háskólafundi, tveir af heildarsamtökum nemenda, fjórir af menntamálaráðherra og tveir 

af þeim fulltrúum sem fyrir eru í háskólaráði. Hverjum fulltrúa skal tilnefndur varamaður 

(Lög um opinbera háskóla 85/2008).  

Menntamálaráðherra skipar rektor til fimm ára samkvæmt tilnefningu háskólaráðs. 

Háskólaráðið mótar reglurnar í kringum hvernig staðið skal að tilnefningunni. Það getur 

ákveðið tilnefningu að undangenginni kosningu eða auglýsingu embættisins. Hlutverk 

rektors er m.a. að vera formaður háskólaráðs. Hann er yfirmaður og æðsti fulltrúi 

háskólans, stýrir og hefur frumkvæði að heildarstefnumótun og ber ábyrgð á og hefur 

eftirlit með allri starfseminni (Lög um opinbera háskóla 85/2008).  

2.2.1 Stefna Háskóla Íslands 

Árið 2006 setti Háskóli Íslands sér það langtímamarkmið að komast í hóp hundrað 

fremstu  háskóla í heimi (Háskóli Íslands, 2010). Áfangi á þeirri vegferð var Stefna 

Háskóla Íslands 2006-2011 sem fól í sér það meginmarkmið „að ná framúrskarandi 

árangri á sviði rannsókna, kennslu, stjórnunar og stoðþjónustu“ (Háskóli Íslands, 2010, 

bls. 5).  

Tekið er fram í Stefnu HÍ 2011-2016 að Norðurlöndin eigi átta háskóla í hópi fremstu 

háskóla í heimi. Meðal þeirra er Háskólinn í Kaupmannahöfn, Háskólinn í Osló, 
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Karolinska Institutet í Stokkhólmi, Háskólinn í Uppsölum og Háskólinn í Lundi (Háskóli 

Íslands, 2010). Þeir eru teknir sem dæmi um skóla sem Háskóli Íslands vill geta miðað sig 

við.  

 Rúmlega eitt hundrað undirmarkmið voru sett fram í Stefnu HÍ 2006-2011 og 

tengdust þau öllum sviðum starfseminnar. Markmiðin voru mælanleg og tímasett. Allar 

deildir háskólans settu sér í framhaldinu eigin markmið byggð á heildarstefnunni. 

Heildarstefnan virkaði þannig sem eins konar regnhlíf yfir markmið deildanna (Háskóli 

Íslands, 2010).  

Vegna árangurstengds samnings við fjármálaráðuneytið um fjárframlög árið 2007 var 

byrjað að fylgjast með framgangi stefnunnar og jafnframt gert árangursmat með 

mælikvörðum. Þeir sýndu að flest markmiðin náðust og sum fóru umfram áætlanir 

(Háskóli Íslands, e.d.).    

Annar áfangi að langtímamarkmiði háskólans er núgildandi stefna hans fyrir árin 

2011-2016. Þar kemur fram að „langtímamarkmið er að vera í hópi fremstu háskóla í 

heimi“. (Háskóli Íslands, 2010, bls. 9).  Í umfjöllun um stefnu og markmið háskólans á 

heimasíðu hans eru teknir saman helstu áhersluþættir núgildandi stefnu en þeir eru:  

...að efla gæði og styrkja innviði allra þátta háskólastarfsins. Í því skyni 
hefur háskólinn sett sér markmið um rannsóknir og nýsköpun, nám og 
kennslu, mannauð og ábyrgð gagnvart samfélaginu og umheiminum. Helstu 
stef stefnunnar eru áhersla á gæðarannsóknir og alþjóðlegt samstarf, 
þróttmikið framhaldsnám sem uppfyllir alþjóðlegar gæðakröfur, 
samþættingu kennslu og rannsókna á öllum námsstigum, eflingu mannauðs 
og starfsánægju stúdenta og starfsmanna og samfélagslega og hnattræna 
ábyrgð á 21. öld (Háskóli Íslands, 2010, bls. 9). 

2.2.2 Jafnréttisstarf 

Eitt af grunngildum Háskóla Íslands er að vera ávallt í fararbroddi í jafnréttismálum 

(Háskóli Íslands, 2012). Það er unnið að því á margvíslegan hátt m.a. með stefnumótun í 

jafnréttismálum, þjónustu við nemendur og með viðburðum, útgáfu og rannsóknavinnu 

tengdri jafnréttismálum. Á vef háskólans er vefgáttin www.jafnretti.hi.is helguð 

jafnréttismálum og þaðan eru tenglar yfir í m.a. lög og réttindi, stefnur, jafnréttisnefnd 

og hagsmunafélög (Háskóli Íslands, e.d.). 

Jafnréttisfulltrúi er á vegum stjórnsýslu háskólans með yfirumsjón jafnréttismála. 

Hann starfar í samvinnu við jafnréttisnefnd háskólans ásamt því að vera formaður og 
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starfa innan ráðs um málefni fatlaðs fólks. Hlutverk jafnréttisfulltrúa er að sinna flestu 

því sem kemur jafnréttisstarfi háskólans við. Hann vinnur að stefnumótun og 

áætlanagerð í jafnréttismálum, sinnir fræðslu og ráðgjöf auk þess að stuðla að því að 

jafnréttismál verði sýnilegri og sjálfsagðari þáttur við starfsemi háskólans. Hann er 

jafnframt tengiliður jafnréttisnefndarinnar við rektor og stjórnsýslu (Háskóli Íslands, 

e.d.).   

Jafnréttisnefnd háskólans er skipuð af háskólaráði samkvæmt tilnefningu rektors. Það 

eru fimm starfandi í jafnréttisnefnd hverju sinni og er einn þeirra fulltrúi stúdenta. 

Jafnréttisnefndin hefur það hlutverk að m.a. endurskoða reglulega jafnréttisáætlun 

háskólans, hafa eftirlit með framkvæmd hennar, vera ráðgefandi í jafnréttismálum, 

stuðla að góðu aðgengi erlendra stúdenta og starfsmanna að upplýsingum um 

háskólann og hafa samráð um málefni fatlaðra. Jafnréttisnefndin skal funda reglulega. 

Fundina sitja hinir fimm nefndarfulltrúar ásamt jafnréttisfulltrúa og skrifstofustjóra 

kennslusviðs. Á hverju sviði á að starfar jafnréttisnefnd sem gerir jafnréttisáætlun fyrir 

sviðið og stofnanir tengdar því og fylgir eftir framkvæmd hennar (Háskóli Íslands, e.d.).   

2.2.3 Stefnumál í jafnréttismálum 

Háskóli Íslands er með þrjár mismunandi stefnur tengdar jafnréttismálum. Það er stefna 

gegn mismunun, stefna í málefnum fatlaðra og jafnréttisáætlun (Háskóli Íslands, e.d.).  

Stefna háskólans gegn mismunun er sett fram með m.a. hliðsjón af jafnræðisreglu 

stjórnarskrárinnar 65. gr.: „Allir skulu vera jafnir fyrir lögum og njóta mannréttinda án 

tillits til kynferðis, trúarbragða, skoðana, þjóðernisuppruna, kynþáttar, litarháttar, 

efnahags, ætternis og stöðu að öðru leyti. Konur og karlar skulu njóta jafns réttar í 

hvívetna (Stjórnarskrá Lýðveldisins Íslands).“  Í stefnu háskólans er sérstaklega kveðið á 

um aldur, fötlun, heilsufar, kyn, kynhneigð, trúarbrögð, stjórnmálaskoðanir, þjóðerni, 

uppruna, litarhátt og menningu. Mismunun er ekki liðin og óheimilt að mismuna fólki í 

því er t.d. varðar verkaskiptingu, skipan í starfshópa, vinnutilhögun o.s.frv. (Háskóli 

Íslands, 2005). 

Stefna háskólans í málefnum fatlaðra tekur á málefnum fatlaðra í víðustu merkingu 

orðsins. Fötlun er skilgreind sem hreyfi- og skynhömlun, andleg veikindi, sértækir 

námsörðugleikar og tímabundin líkamleg eða sálræn veikindi sem hafa áhrif á nám og 

starf. Með stefnunni er markmiðið að bæta stuðning við fatlaða og aðgengi þeirra við 
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háskólann. Það kemur jafnframt fram að þarfir fatlaðra ætti alltaf að taka til greina í 

starfseminni og að mikilvægt sé að fræða stúdenta og starfsfólk um þarfir þeirra (Háskóli 

Íslands, 2002).   

Háskólaráð skipar ráð um málefni fatlaðra sem hefur yfirumsjón með málefnum 

þeirra. Í ráðinu sitja fulltrúar rekstrar- og framkvæmdasviðs, kennslusviðs, 

starfsmannasviðs, stúdentaráðs, fastráðinna kennara og skrifstofustjóra deilda, tveir 

fulltrúar úr NHÍ, skrifstofustjóri og faglegur ábyrgðaraðili um málefni fatlaðra. Þar situr 

einnig jafnréttisfulltrúi HÍ og lögfræðingur HÍ veitir ráðinu ráðgjöf (Háskóli Íslands, 2002).  

Í stefnu Háskóla Íslands  í málefnum fatlaðra kemur m.a. fram að háskólinn stefni að 

því að gera aðgengi að þeirri þjónustu sem hann veitir, sem jafnast öllum stúdentum og 

starfsfólki. Það er einnig stefnt að því að gera upplýsingar á heimasíðu háskólans 

aðgengilegar blindum og sjónskertum (Háskóli Íslands, 2002).  

2.2.4 Jafnréttisáætlanir 

Fyrsta jafnréttisáætlun Háskóla Íslands tók gildi árið 2000 og gilti fram að 2004. Hún 

byggði á jafnréttislögum þess tíma, lögum um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla 

nr. 96/2000. Það var lögð megináhersla á fjóra þætti: 

 

I. Að jafna aðstöðu karla og kvenna innan Háskóla Íslands. 

II. Að jafna aðild kynjanna að stjórn Háskólans. 

III. Að tryggja jafna aðstöðu kvenna og karla til náms. 

VI. Að vinna gegn kynferðislegri áreitni. 

       (Háskóli Íslands, 2000). 

 

Í áætluninni kemur fram að í henni felist ákveðin „…viðurkenning á nauðsyn þess að 

grípa til sérstakra tímabundinna aðgerða til að raunverulegt jafnrétti og jafnstaða 

kvenna og karla náist. Stefnt er að því að jafnréttissjónarmið verði samþætt allri 

starfsemi háskólasamfélagsins.“ (Háskóli Íslands, 2000) Það er tekið fram að „…litið er á 

jafnréttisstaf sem lið í gæðaumbótum innan háskólasamfélagsins“ (Háskóli Íslands, 

2000). og að áætlunin nái „einungis til jafnréttis karla og kvenna“ (Háskóli Íslands, 2000). 

Það eru lagðar fram margs konar tillögur til að vinna að markmiðunum fjórum í 

áætluninni. Það er m.a. lagt til að í auglýsingum um lausar stöður komi fram að við 
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ráðningar sé tekið mið af jafnréttisáætlun, að við skipan í stjórnir við skólann sé leitast 

við að hafa kynjahlutföll sem jöfnust“, að „jafnréttissjónarmið og kynjafræðileg 

umfjöllun verði fléttuð inn í námsefni þeirra deilda þar sem það á við“ (Háskóli Íslands, 

2000). og að lögð  verði „fram áætlun þar sem skilgreind eru úrræði og leiðbeiningar til 

þolenda kynferðislegrar áreitni“ (Háskóli Íslands, 2000).        

Í skýrslunni Staða og þróun jafnréttismála 1997-2002 sem unnin var af Erlu Huldu 

Halldórsdóttur (2004) kemur fram að viðmælendur hennar sem starfað höfðu í 

jafnréttisnefndinni töldu jafnréttisáætlunina mikilvægan áfanga í jafnréttisstarfinu. Það 

voru hins vegar skiptar skoðanir um einstök atriði hennar, sér í lagi um atriði sem 

vörðuðu sértækar aðgerðir.   

Jafnréttisáætlunin var endurskoðuð og gefin út ný fyrir árin 2005-2009. Þar voru 

meginþættirnir fjórir:  

I. Að jafna aðstöðu og kjör karla og kvenna innan Háskóla Íslands. 

II. Að jafna aðild kynjanna að nefndum, stjórnum og ráðum Háskólans.  

III. Að jafna aðstöðu kvenna og karla til náms. 

IV. Að samþætta kynja- og jafnréttissjónarmið við alla stefnumótun og áætlanagerð. 

         (Háskóli Íslands, 2005).   

Sú breyting varð á að liður 4. Að vinna gegn kynferðislegri áreitni frá fyrri 

jafnréttisáætlun datt út og nýr liður, liður 4. Að samþætta kynja- og jafnréttissjónarmið 

við alla stefnumótun og áætlanagerð, kom í staðinn. Jafnréttisáætluninni var breytt í 

samræmi við ný jafnréttislög þar sem sérstaklega var kveðið á um að samþætta ætti 

kynja- og jafnréttissjónarmið við alla menntastarfsemi (Auður Magndís Leiknisdóttir, 

Ásdís Aðalbjörg Arnalds & Friðrik H. Jónsson, 2009).  

Í skýrslu Auðar Magndísar Leiknisdóttur, Ásdísar Aðalbjargar Arnalds og Friðriks H. 

Jónssonar (2009) Staða og þróun jafnréttismála við Háskóla Íslands 2003-2007, kemur 

m.a. fram að mjög mismunandi skoðanir eru um hvernig jafnréttisstarfið hafði tekist við 

háskólann. Það var hópur sem virtist mjög jákvæður og ánægður með starfið á meðan 

annar hópur var mjög óánægður með stöðuna. Skýrsluhöfundar telja báða hópana hafa 

nokkuð til síns máls. Þegar skoðað var t.d. hlutfall kvenna við ýmis fræðasvið hafði þeim 

farið fjölgandi og kynjahlutfallið að jafnast. Á móti kom að ennþá voru mun fleiri 

prófessorar og stjórnarformenn karlar en konur (Auður Magndís Leiknisdóttir, Ásdís 

Aðalbjörg Arnalds & Friðrik H. Jónsson, 2009).  
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Skýrsluhöfundar lögðu m.a. til að auka þyrfti fræðslu í jafnréttismálum, sérstaklega 

hvað varðar kynjasamþættingu og þýðingu hennar en einnig að kynna þurfi stefnu um 

mismunun betur og auka fræðslu um málefni fatlaðra. Að þeirra mati þarf að fjölga 

starfsfólki sem vinnur með jafnréttismál innan háskólans og auka fjármagn. Þeir benda á 

að niðurstöður skýrslunnar gefa til kynna að gjá hafi myndast milli þeirra sem starfa með 

jafnréttismál við skólann og annarra starfsmanna hans. Því leggja þeir til að haldnir verði 

fundir þar sem leitast yrði við að skapa samræðugrundvöll þar sem hóparnir fengju 

tækifæri til að öðlast skilning á sjónarmiðum hvors annars. Þeir leggja sömuleiðis til að 

sú ákvörðun um að leggja niður ákvæði um kynjafræðilegt sjónarhorn í kennslu verði 

endurskoðuð. Það þurfi að skoða með tilliti til ákvæðis í jafnréttislögunum um hvort það 

beri að hafa kynjafræðilegt sjónarhorn í skólastarfi og einnig hvort það samræmist 

stefnu Háskólans um að samþætta kynja- og jafnréttissjónarmið við allt starf skólans. Að 

lokum taka skýrsluhöfundar fram að eftirfylgni við jafnréttisstarfið sé ábótavant og þá 

sér í lagi við samþættingarákvæði jafnréttisáætlunarinnar (Auður Magndís Leiknisdóttir, 

Ásdís Aðalbjörg Arnalds & Friðrik H. Jónsson, 2009). 

Núgildandi jafnréttisáætlun er í gildi fyrir árin 2009-2013. Eins og fyrri áætlanir tekur 

hún til fjögurra meginþátta:  

I. Stöðu og kjara karla og kvenna innan Háskóla Íslands. 

II. Aðildar kynjanna að nefndum, stjórnum og ráðum Háskóla Íslands. 

III. Aðstöðu og möguleika kvenna og karla í námi og að námi loknu.  

IV. Samþættingar kynja- og jafnréttisjónarmiða við alla stefnumótun og áætlanagerð.  

        (Háskóli Íslands, 2009) 

Það má greina að orðalag hefur breyst frá fyrri jafnréttisáætlunum. Í stað þess „að 

jafna“ aðstöðu og aðild kynjanna tekur jafnréttisáætlunin til aðildar og aðstöðu 

kynjanna. Það sem áður var orðað beint út sem skýrt og afdráttarlaust markmið „að 

jafna“, hefur verið tekið út og notað annað orðalag þó að markmiðin séu í raun þau 

sömu, að vinna að auknu jafnrétti. Þetta væri hægt að túlka sem breyttar áherslur eða 

túlkun á jafnréttisáherslunum. Áherslubreytingin gæti táknað það sem Dahlerup (2006) 

nefnir, frá jafnrétti í útkomu yfir í jafnrétti í tækifærum. Áherslan sem var áður á að 

„jafna“ táknar þá jafnrétti í útkomu, þar sem sjónarhornið er að útkoma 

jafnréttisstarfsins feli í sér jöfn kynjahlutföll. Breytt áhersla gæti þá falið í sér breytingu 

yfir í jafnrétti tækifæranna þar sem reynt er að fjarlægja hindranir. Ný skýrsla um stöðu 
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og þróun jafnréttismála við Háskóla Íslands er væntanleg þar sem Auður Magndís 

Leiknisdóttir gerir úttekt á jafnréttisstarfi við HÍ.  

2.2.5 Jafnréttisáætlun 2009-2013  

Núgildandi Jafnréttisáætlun Háskóla Íslands var samþykkt á fundi háskólaráðs þann 15. 

janúar 2009. Hér verður greint frá meginefni hennar.  

Jafnréttisáætlun HÍ er skipt upp í Inngang, þar sem undirkaflarnir eru þrír: 1. 

Almennt, 2. Framkvæmd ábyrgð og umfang og 3. Eftirfylgni og endurskoðun. Þar á eftir 

kemur kafli 2, Staða og kjör karla og kvenna og undirkaflinn Aðgerðir með fjórum 

atriðum á aðgerðalista. Í þriðja kaflanum Aðild kynjanna að nefndum stjórnum og ráðum 

Háskóla Íslands er fimm atriða aðgerðalisti. Fjórði kaflinn: Aðstaða og möguleikar 

kvenna og karla í námi og að loknu námi hefur tveggja atriða aðgerðalista. Fimmti 

kaflinn heitir Samþætting kynja og jafnréttissjónarmiða við alla stefnumótun og 

áætlanagerð. Í honum er aðgerðalisti með sjö atriðum. Sjötti og jafnframt síðasti kaflinn 

Um jafnréttisáætlanir fræðasviða, stofnana og stjórnsýslusviða felur í sér  atriði um 

reglur um  gerð jafnréttisáætlunar HÍ (Háskóli Íslands, 2009).  

Í undirkafla fyrsta kafla, Almennt, er umfjöllun um jafnréttismarkmiðin og 

jafnréttismálefnin, saga jafnréttisáætlana innan HÍ er stuttlega rakin, það er farið í 

hlutverk jafnréttisnefndar, mikilvægi þess að starfsfólk og stúdentar þekki til markmiða 

HÍ í jafnréttismálum og að lokum að fólki í ábyrgðarstöðum sé kynnt stefna HÍ í þessum 

málaflokki (Háskóli Íslands, 2009).  

Í öðrum undirkafla, Framkvæmd, ábyrgð og umfang, er greint frá því hverjir bera 

ábyrgð á að jafnréttisáætluninni sé framfylgt. Það eru forsetar fræðasviðanna, 

forstöðumenn stofnana og framkvæmdastjórar stjórnsýslusviða. Endanleg ábyrgð hvílir 

á háskólaráði og rektor. Í kaflanum er einnig greint frá því að jafnréttisnefnd móti og 

setji fram verklag við gerð jafnréttisáætlana (Háskóli Íslands, 2009).  

Í þriðja undirkafla, Eftirfylgni og endurskoðun, er mikilvægi árangursmats og 

mælikvarða undirstrikað og greint frá því að þeir verði þróaðir (Háskóli Íslands, 2009).  

Í kafla  2, Staða og kjör karla og kvenna, er greint frá kynjahlutföllum í akademískum 

stöðum við HÍ, árið 2008. Þar á eftir fylgir aðgerðalisti þar sem tekið er fram að það eigi 

að gera úttekt á því hvernig úthlutanir úr sjóðum skiptist eftir kyni. Það er einnig tekið 

fram að í auglýsingum frá HÍ skuli gæta jafnræðis og að það skuli vakin athygli á 
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markmiðinu að jafna hlut kynjanna í stöðum ef hallar á annað kynið í stöðum sem 

auglýstar eru við HÍ. Fræðasviðunum er gert að setja sér markmið um að jafna 

kynjaskiptingu innan starfs-, og fræðasviða þar sem hún er ójöfn með því að velja það 

kynið sem hallar á í stöðu þar sem um jafn hæfa einstaklinga er að ræða af öðru hvoru 

kyninu. Það er einnig í aðgerðalista þessum að gera launakönnun að undangenginni 

starfaflokkun (Háskóli Íslands, 2009).  

Í þriðja kafla, Aðild kynjanna að nefndum stjórnum og ráðum Háskóla Íslands, er 

fjallað um hlutföll kynjanna í stjórnum, nefndum og ráðum. Því var bætt inn í lögin um 

jafna stöðu og jafnan rétt karla og kvenna 10/2008 að skylt sé hjá opinberum stofnunum 

að tilnefna bæði konu og karl og að hlutfall hvors kyns um sig eigi ekki að vera lægra en 

40% þegar um fleiri en þrjá fulltrúa er að ræða. Í aðgerðalistanum er þetta tekið fram og 

að það eigi að safna gögnum um tilnefningar og kynjahlutföll í nefndum (Háskóli Íslands, 

2009).  

Fjórði kafli, Aðstaða og möguleikar kvenna og karla í námi og að loknu námi, tekur á 

hlutfalli nemenda eftir kyni og greinir frá að í lögum er kveðið á um það að nemendur 

eigi að njóta fræðslu um jafnréttismál og að menntastofnanir eigi að leitast við að kynna 

nám á hlutlausan hátt báðum kynjum. Kynjunum skal jafnframt ekki mismunað í 

námsgögnum. Aðgerðalistinn samanstendur af því að kynna á námsleiðir, námsefni og 

kennslutilhögun með þeim hætti að það höfði til beggja kynja. Það er einnig lagt til að 

unnið verði að því að viðhorf í einstökum deildum fæli hvorki frá karla né konur (Háskóli 

Íslands, 2009).   

Í fimmta kafla, Samþætting kynja og jafnréttissjónarmiða við alla stefnumótun og 

áætlanagerð, er samþætting skilgreind og síðan kynjasamþætting. Þar á eftir er greint 

frá því markmiði að fletta sjónarhorn kynferðis inn í alla stefnumótun og að HÍ geri 

starfsfólki sínu og nemendum kleift að samþætta fjölskyldulíf sitt við nám eða starf í 

skólanum. Þar á eftir eru taldar upp sjö aðgerðir, m.a. eiga öll fræðasviðin að samþætta 

jafnréttissjónarmið við starfsemi sína. Starfsmannastjóri á að sjá til þess að það liggi fyrir 

kyngreindar upplýsingar um t.d. stöður og laun starfsmanna. Það á að fara fram fræðsla 

og ráðgjöf í samvinnu við kynjafræðinámsbrautina um samþættingarhugtakið og 

jafnrétti og þjálfun í að taka á málefnum sem varða kynferðislega og kynbundna áreitni. 

Það á að rannsaka samþættingu fjölskyldulífs við skólann hjá starfsfólki og nemendum. 
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Ráðningarferlið verður skoðað og gerð úttekt á stöðunni í jafnréttismálum á fjögurra ára 

fresti (Háskóli Íslands, 2009). 

Í sjötta og síðasta kaflanum, Um jafnréttisáætlanir fræðasviða, stofnana og 

stjórnsýslusviða, er sett fram verklag fyrir fræðasviðin, tilteknar stofnanir og 

stjórnsýslusvið í tengslum við gerð jafnréttisáætlana og að lokum greint frá því hvað eigi 

að koma fram í þeim (Háskóli Íslands, 2009).  

Félagsvísindasvið, Heilbrigðisvísindasvið og Hugvísindasvið hafa nú þegar gert 

jafnréttisáætlanir sem nálgast má á heimasvæði sviðanna á vef HÍ. Hvorki Verkfræði- og 

náttúruvísindasvið né Menntavísindasvið hafa birt jafnréttisáætlun sína á heimasvæði 

sínu en aðspurð segjast sviðin nánast vera búin að skrifa hana. Á Verkfræði- og 

náttúruvísindasviði er beðið eftir gögnum úr launakönnun á sviðinu sem ætlunin er að 

hafa sem undirlag í mótun jafnréttisáætlunarinnar. 
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3 Fræðileg sjónarmið 

Tvö svið rannsókna eru sérstaklega áhugaverð fyrir viðfangsefni þessarar rannsóknar. Í 

fyrsta lagi eru það rannsóknir um árangursstjórnun og árangursmælingar innan 

skipulagsheilda tengdum jafnréttismálum og virkni þeirra.  Í öðru lagi eru það rannsóknir 

sem fjalla um skipulagsheildir, kerfi og rannsóknir um stjórnun út frá kynjafræðilegu 

sjónarhorni. 

Í hlutanum um árangursstjórnun eru m.a. hugtökin stefna og stefnumótun skilgreind 

og farið yfir aðferðir til stefnumótunar, sér í lagi samþættingu kynja- og 

jafnréttissjónarmiða. Gerð er grein fyrir umræðu um samband frjálshyggjunnar og 

samþættingaraðferðarinnar. Grunnur jafnréttisstarfssins hvílir m.a. á femínískum 

fræðum og til að gefa innsýn í hvaðan kynjafræðilegt sjónarhorn vex fram er fjallað um 

femíníska hugmyndaþróun, kenningar um kynjakerfið, leiðtogafræði og valdakerfi 

skipulagsheilda út frá kynjafræðilegu sjónarhorni. Að lokum er fjallað um 

árangursmælingar og mælikvarða tengda jafnréttismælingum og lagðar fram tillögur að 

mælingum á jafnrétti, jafnréttismælikvörðum og vísitölum.   

3.1 Árangursstjórnun 

Árangursstjórnun hefur verið skilgreind á marga ólíka vegu. Skilgreining Storeys (2002) 

er sú að árangursstjórnun séu þær aðferðir sem notaðar eru til að gera skipulagsheildir 

árangursríkar og afkastamiklar. Verweire og Van Den Berghe (2011) skilgreina 

árangursstjórnun sem það ferli sem hjálpar skipulagsheildum að móta, innleiða og 

breyta stefnu sinni til að þóknast þörfum hluthafa sinna. Árangursstjórnun er alhliða 

stjórnunarferli sem rammar inn samfellt ferðalag til framfara með því að sjá til þess að 

allir viti hvar skipulagsheildin er og hvert hún er að stefna.  Samkvæmt Verweire og Van 

Den Berghe (2011) hafa árangursmælingar mikið vægi þegar kemur að skilgreiningu 

árangursstjórnunar en árangursmælingar eru samkvæmt þeim ferli mælinga sem lýsa 

upp að hvaða marki stjórnendur ná markmiðum sínum. Nánar er fjallað um 

árangursmælingar í kafla 3.4 Árangursmælingar.  
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3.2 Stefnumótun skipulagsheilda 

Í fræðum um stjórnun og stefnumótun er hugtakið skipulagsheild notað yfir frjáls 

félagasamtök, fyrirtæki og stofnanir. Hugtakið skipulagsheild er skilgreint af Inga Rúnari 

Eðvarðssyni o.fl. (2011) sem „hópur fólks sem skiptir með sér verkum í starfi sem unnið 

er að í ákveðnum tilgangi. Í tilgangi felst að koma ákveðnum hlutum til leiðar með tíð og 

tíma“ (bls. 74). Það má því segja samkvæmt Inga Rúnari Eðvarðssyni o.fl. (2011) að 

stefna og stefnumiðað starf sé grundvallaratriði í rekstri skipulagsheilda.  

Hægt er að nálgast hugtökin stefna og stefnumótun á margvíslegan hátt. Hugtakið 

stefnumótun felur í sér stefnumótunarferlið, stefnuna sjálfa og umhverfið kringum 

stefnumótunina (Wit og Meyer, 1998) þ.e.a.s. þrjár víddir sem áhrif hafa hver á aðra en 

eru á sama tíma aðgreinanlegar. Stefnumótunarferlið hefur áhrif á stefnuna sem síðan 

getur haft áhrif á næstu stefnu. Umhverfi og aðstæður í samfélagi og í efnahagslífi geta 

síðan haft áhrif á hinar tvær víddirnar (Runólfur Birgir Leifsson, 2003).  

Stefnumótun hefur verið skipt upp í forskriftaraðferð (e. prescriptive approach) og 

birtingaraðferð (e. emergent approach). Með forskriftaraðferðinni er stefnumótunin 

línuleg og fæðir af sér stefnu í lokin á meðan að birtingaraðferðin þróast og aðlagast í 

samspili margra þátta yfir ákveðið tímabil. Aðferðirnar útiloka ekki hvora aðra og eru 

báðar nauðsynlegar í því að skilja stefnumótunarferlið (Lynch, 2000).    

3.2.1 Stefna 

Hugtakið stefna á sér margar ólíkar skilgreiningar eftir því úr hvaða átt nálgunin á 

hugtakinu á sér stað. Algeng nálgun er að skilgreina stefnu sem áætlaðar aðgerðir. 

Stefnan er afurð mótunarferlis sem fer fram að afloknu greiningarferli (Runólfur Smári 

Steinþórsson, 2003).   

Skilgreining Snjólfs Ólafssonar (2005) á stefnu leggur áherslu jafnt á árangur starfsins 

og á hvernig honum skuli náð. Hún er svohljóðandi; „Stefna er lýsing á þeim árangri sem 

stefnt er að og hvernig honum skuli náð.“ (bls. 48) Stefna þjónar samkvæmt Snjólfi 

Ólafssyni (2005) tveimur hagsmunahópum. Annars vegar ytri hóp sem eru hluthafar og 

aðrir hagsmunaaðilar s.s. viðskiptavinir og stjórnvöld. Hlutverk stefnunnar gagnvart 

þeim er að auka tiltrú þeirra og upplýsa um starfsemi skipulagsheildarinnar. Hins vegar 

þjónar stefna innri hóp sem eru stjórnendur og starfsfólk skipulagsheildarinnar (Snjólfur 
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Ólafsson, 2005). Gagnvart innri hóp er hlutverk stefnu að styðja við ákvarðanir, miðla 

upplýsingum og virka hvetjandi með markmiðasetningu (Grant, 2002).  

Þegar um stefnu skipulagsheildar er að ræða er átt við stefnu um alla hluta 

starfseminnar, æðri stefnu eða æðstu stefnu. Einnig hafa skipulagsheildir stefnur sem 

varða ýmsa þætti starfseminnar t.d. ef starfsemin er greind í lög eins og 

starfsmannastefnu, gæðastefnu, þjónustustefnu. Þar á eftir eru undirstefnur sem oft eru 

í formi markmiða og/eða áætlana. Líta má svo á að tilgangur undirstefna sé  

leiðbeinandi fyrir starfsfólk þar sem æðsta stefna er oftar en ekki óáþreifanleg fyrir 

starfsfólkinu (Snjólfur Ólafsson, 2005).  

3.2.2 Aðferðir til stefnumótunar 

Það er hægt að fara margar ólíkar leiðir í stefnumótun. Hér verður greint frá einni 

aðferð, „Balanced Scorecard“ eða stefnumiðuðu árangursmati sem var þróuð af  Kaplan 

og Norton (1992). Aðferðin er mjög þekkt og útbreidd og hefur legið til grundvallar víða í 

framþróun árangursmats. Kaplan og Norton hafa t.a.m. sjálfir haldið áfram að þróa og 

betrumbæta aðferðina (Verweire & Van den Berghe, 2011).  

Stefnumiðað árangursmat gengur út á að auðvelda skipulagsheildum að framfylgja 

stefnu sinni. Við notkun aðferðarinnar er horft til þess að innleiða stefnu 

skipulagsheildar þannig að starfsfólkið fái vitneskju um hana og fái metnað í að vinna að 

markmiðum stefnunnar (Kaplan & Norton, 1992). Aðferðin býður stjórnendum upp á 

leið til að fá yfirsýn yfir skipulagsheildina. Hún er stjórntæki eða kerfi fyrir 

upplýsingasöfnun og miðlun. Stefnan er gerð skýrari með stefnukorti og skorkorti sem 

er skilað til starfsfólksins sem aðlagar starf sitt þeim markmiðum sem koma þar fram. 

Það er skilgreint safn af markmiðum og mælikvörðum í stefnukortinu og skorkortinu. 

Niðurstöðunum mælikvarðanna er síðan miðlað þannig að allir eru upplýstir um stöðu 

skipulagsheildarinnar (Snjólfur Ólafsson, 2005).   

Mælikvarðarnir sýna hvernig skipulagsheildinni gengur að framfylgja sýn sinni og ná 

markmiðum. Aðferðin bætir við öðrum mælikvörðum en fjárhagslegum en einn af 

útgangspunktunum hjá Kaplan og Norton (1992) var gagnrýni þeirra á að það væru 

nánast eingöngu fjárhagslegir mælikvarðar hjá fyrirtækjum. Þeir bættu við öðrum 

sjónarhornum eða víddum inn í árangursmatið en það voru viðskiptavina-, ferla- og 

mannauðsvíddir (Verweire & Van den Berghe, 2011).  
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3.2.3 Samþætting kynja- og jafnréttissjónarmiða 

Samþætting kynja- og jafnréttissjónarmiða er orðin samþykkt og þekkt aðferð í 

jafnréttisstarfi á heimsvísu. Kynjasamþætting er skilgreind í jafnréttislögunum 10/2008 

sem það: „að skipuleggja, bæta, þróa og leggja mat á stefnumótunarferli þannig að 

sjónarhorn kynjajafnréttis sé á öllum sviðum fléttað inn í stefnumótun og ákvarðanir 

þeirra sem alla jafna taka þátt í stefnumótun í samfélaginu.“ (Lög um jafna stöðu og 

jafnan rétt kvenna og karla 10/2008) 

 Samþætting kynja- og jafnréttissjónarmiða er viðleitni til þess að kafa ofan í kjölinn á 

og endurskapa ferla við stefnumótun, áætlanagerð og framkvæmd yfir alla starfsemi til 

að leiðrétta viðloðandi og vaxandi misræmi á milli kvenna og karla (True & Mintrom, 

2001). Í meginatriðum felur samþætting kynja- og jafnréttissjónarmiða í sér 

skuldbindingu til að sjá til þess að hver hluti skipulagsheildar ábyrgist að stefnur og 

stefnumótun hafi sömu áhrif á konur og karla (Bacchi & Evelin, 2003).  

Kynjasamþættingarstiginn (s. genustrappan) var unnin af sænsku nefndinni Jäm Stöd, 

og er ætluð sem aðferð við kynjasamþættingu. Aðferðin sýnir glöggt hve flókin vinna 

það er að samþætta kynja- og jafnréttissjónarmið. Þrepin í stiganum eru átta. Á fyrsta 

þrepi er farið í undirstöðuþekkingu. Starfsfólk er frætt um málefni kynjanna og 

jafnréttislöggjöfina. Á öðru þrepi er gerð úttekt á skilyrðum kynjasamþættingar. 

Starfsemin er skoðuð og þróuð sameiginleg sýn á jafnrétti í samstarfi við starfsfólk 

skipulagsheildarinnar. Á þriðja þrepi skipuleggja stjórnendur starfið. Á þrepinu ætti að 

þróa stefnu og aðgerðalista og ákveða hvernig skuli staðið að eftirfylgni. Fjórða þrepið 

felur í sér úttekt á starfseminni. Starfsemin er skoðuð ítarlega og er látin liggja til 

grundvallar ákvörðunum sem kynjasamþættingin mun byggja á. Á fimmta þrepinu, er 

kortlagning og greining. Þar fer fram úttekt sem nýtt er til grundvallar 

jafnréttisgreiningunni. Á sjötta þrepi, er gerð aðgerðaráætlun og markmið, mælikvarðar 

og aðgerðir skilgreindar. Á sjöunda þrepi er eftirfylgni. Þeim aðgerðum sem búið er að 

skipuleggja er hrint í framkvæmd. Að lokum fer fram árangursmat á áttunda og síðasta 

þrepi þar sem metið er hvað hefur náðst og hvað er hægt að læra og gera úrbætur 

(Jafnréttisstofa, (2009) Jöfnum leikinn. Handbók um kynjasamþættingu).    

Með kynjasamþættingu er reynt að breyta skipulagsheildinni og aðlaga hana báðum 

kynjunum á meðan að aðrar leiðir hafa einblínt á að koma konum að, innan 
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skipulagsheildanna, með sértækum aðgerðum. Með samþættingunni er verið að vinna á 

kerfislægum hindunum. Hún er drifin áfram af pólitík margbreytileikans sem tekur eftir 

karlægum einkennum skipulagsheilda og leitar leiða til að breyta því með því að 

auðvelda konum þátttöku á jafnari grundvelli (Rees, 1998). Eiginleikar samþættingar 

geta verið aðlaðandi þar sem með samþættingu er félagslegum málefnum hleypt að 

miðju frá jaðrinum. Það breytir staðsetningu á málefnum kvenna frá því að vera sértækt 

lóðrétt málefni yfir í almennt lárétt málefni (Woodward, 2008). 

Samþættingin þýðir í raun vinna að stefnumótun með þarfir allra hópa samfélagsins í 

huga og felur samtímis í sér metnað til að mæla og meta árangurinn. Viðvarandi 

mælingar á árangri kynjasamþættingar skapa þörf fyrir þróun jafnréttismælikvarða 

(Woodward, 2008) og er ein grundvallarhugmyndin að baki samþættingar einmitt að 

árangurstengja hana (Þorgerður Einarsdóttir, 2002). Samþættingin tengir einnig saman 

byltingakennd markmið eins og t.d. endalok kynjamismunar, við skynsamar 

skrifræðisaðferðir stjórnsýslunnar (Woodward, 2008).     

Það eru skiptar skoðanir á því hvort kynjasamþætting hafi tekist, hvort henni hafi 

verið beitt rétt og hvort að aðferðin hafi haft í för með sér bætta stöðu kvenna. Sumir 

telja að samþættingin geti, þvert á markmiðið, virkað sem þöggun á konur og tekið kyn 

út úr umræðunni. Hætta er á að einingar sem fjalla um málefni kvenna séu lagðar niður 

eða þyki óþarfar þegar  búið er að samþætta kynja- og jafnréttissjónarmið (Guerrina, 

2003). Þetta sjónarmið er samkvæmt Woodward (2008) byggt á misskilningi á hugtakinu 

samþætting. Hún telur að samþætting feli ekki í sér að þær stofnanir sem hafa 

jafnréttismál eða málefni kvenna á sínum snærum eigi endilega eftir að hverfa. 

Þorgerður Einarsdóttir (2002) bendir á að það sjónarmið að líta á samþættingu sem 

„arftaka meginreglunnar um jafnan rétt og bann við mismunun og sértækar aðgerðir“ 

(bls. 22) sé beinlínis röng. „Innan ESB var hugsunin sú að þessar áherslur þyrftu á hvorri 

annarri að halda.“ (bls. 22)  

Margir telja að samþætting kynja- og jafnréttissjónarmiða feli í sér mikla möguleika. 

Samkvæmt Teresa Rees (1998) felur samþættingin t.d. í sér möguleikann á að breyta 

skipulagsheildunum og skapa fjölbreytilega menningu þar sem fólk er með mismunandi 

bakgrunn og persónueinkenni.  
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3.2.4 Samband kynjasamþættingar og frjálshyggju 

Bacchi og Evelin (2003) skoða samband samþættingar kynja- og jafnréttissjónarmiða og 

hugmyndafræði frjálshyggjunnar í bókarkaflanum „Mainstreaming and Neoliberalism: A 

Contested Relationship“. Þær telja að skoða þurfi vandlega tengsl kynjasamþættingar og 

frjálshyggju. Þessi tenging er umdeild en rök þeirra fyrir því að skoða þetta eru m.a. að  

sumar leiðir til samþættingar kynja- og jafnréttissjónarmiða og greiningar út frá kyngervi 

geta ekki sett spurningamerki við grunn frjálshyggjunnar, vegna þess að aðferðunum er 

beitt eftir á. Þær vilja leggja til aðferð til að styrkja samþættingarfrumkvöðla í því að 

stíga út fyrir umhverfi sitt og gagnrýna aðferðir frjálshyggjunnar til stefnumótunar 

(Bacchi & Evelin, 2003).    

Bacchi og Evelin (2003) telja mikilvægt að skoða ástæðurnar fyrir því að sumar 

samþættingaraðferðir hafa verið samþykktar og aðrar hundsaðar. Samkvæmt þeim á 

valið á aðferð til samþættingar sér stað þannig að núverandi samþættingarmódel „passi 

inn“ í skrifræðismódel frjálshyggjunnar og hóti þar með ekki kerfinu sem slíku. 

Stefnumótunarmódel og forsendur frjálshyggjunnar verða auk þess áfram allsráðandi 

vegna þess að samþættingaraðferðinni er beitt eftir á. 

Bacchi og Evelin (2003) leggja til aðferð til  kynjagreiningar.  Kynjagreiningin á að fara 

fram áður en stefnumótunin byrjar en ekki koma á eftir stefnumótunarferlinu. Með 

aðferðinni er bæði skoðað hvaða stefna er í gangi og hverjar ástæðurnar baki 

stefnunnar eru. Til að brjótast úr hinum þrönga ramma verkefnanna sjálfra þurfum við 

að geta gagnrýnt hugmyndarammana sem styðja við stefnur og hvernig stefnur móta 

einstaklingana. Með því að dýpka greininguna (e. deep evaluation) er hægt að setja 

spurningamerki við grunnstoðir þeirrar stefnu sem verið er að taka eða er til staðar nú 

þegar. Með dýpri greiningu eru áhrif umhverfisins tekin inn í greininguna með sérstakri 

áherslu á lykilhugtök stefnunnar og hvernig þau fela með sér ákveðna sýn á málefni 

stefnunnar.  

Aðferðin myndi hvetja til endurskoðunar á því hvernig vandamál og umhverfi þeirra 

eru kynnt í stefnum og aðgerðalistum og það fæli í sér skilning á stefnu sem skapandi 

krafti fremur en eingöngu viðbrögð við einhverju. Skilningur á stefnu sem skapandi krafti 

felur þannig í sér greiningu á því hvernig málefni stefnunnar eru mótuð. Að mati Bacchi 

og Evelin (2003) myndu árangursmælingar og mælikvarðar áfram vera mikilvægir í 
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stefnumótuninni. Til viðbótar þeim þyrfti að leggja áherslu á  skilmála stefnunnar til að 

greina kynjuð áhrif hennar við mælingarnar.   

3.3 Femínísk hugmyndaþróun 

Innan femínískrar hugmyndaþróunar eru ólíkar leiðir til að skilja hvernig yfirráð karla yfir 

konum hafa verið sköpuð og endursköpuð.  Hugmyndaþróunin mótast af ólíkum 

stefnum  og skoðunum (Þorgerður Einarsdóttir, 2002). Femínísk fræði er ekki ein 

kenning heldur margar sem hafa þróast samhliða hverri annarri og að hluta til í samspili 

hver með annarri (Holgersson, 2003; Þorgerður Einarsdóttir, 2002).   

Ólíkar stefnur innan femínismans eiga það sameiginlegt að fjalla um kynjakerfi og 

valdakerfi á milli kynjanna, í gegnum þætti eins og t.d. atvinnu, stjórnmál, fjölskyldu og 

kynhneigð (Gemzöe, 2002). Staða kvenna og karla er ólík á kostnað kvenna og er það 

hlutverk femínismans að varpa ljósi á það og reyna að leiðrétta stöðuna  (Sigríður 

Þorgeirsdóttir, 2002). 

Þorgerður Einarsdóttir (2004) greinir á milli hugtaksins femínisma sem annars vegar 

hreyfingu og hins vegar sem kenningu eða fræði. Hreyfingin og fræðaheimurinn móta 

hvort annað og vinna í sameiningu að jafnrétti kynjanna.  

Kynjafræðin hafa fengist við hugtökin kyn og kyngervi til að undirstrika það að 

líffræði útskýrir ekki lakari stöðu kvenna heldur að hún sé félagslega sköpuð. Hugtakið 

kyngervi er notað til að skýra tengslin á milli hins félagslega og menningarlega kyns og 

líffræðilegs kyns. Það hefur hins vegar verið sett spurningamerki við þetta þar sem að 

hægt er að sjá líffræðina sem slíka sem félagslega skapaða (sjá t.d. Judith Butler, 1990). 

Þrátt fyrir að ekki ríki fullkomin sátt um hugtökin kyn og kyngervi í fræðunum, má draga 

umfjöllunina saman í að þau  feli í sér að hugmyndir um „kvenlegt“ og „karlmannlegt“ 

séu félagslega skapaðar, menningarbundnar auk þess að vera háðar tíma og rúmi og 

þeim sem túlkar (Wahl, Holgersson, Höök & Linghag, 2001). 

3.3.1 Kynjakerfi 

Gayle Rubin (1975) kynnti til sögunnar hugtakið kyn/kyngerviskerfi (e. sex/gender 

system) sem valkost við hugtakið feðraveldi (e. patriarchy).  Feðraveldishugtakið ætti 

samkvæmt henni aðeins að nota til að lýsa einni tegund af valdi. Hugtakið 

kyn/kyngerviskerfi felur í sér meiri möguleika á jafnri stöðu á milli kynjanna en 
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feðraveldishugtakið. Ástæðuna fyrir yfirráðum karla rekur Rubin (1975) til þess hvernig 

samfélagið lítur á kynhneigð og sköpun og þess hvernig fjölskylduformið og 

kynjavitundin er tengd við pólitík og efnahag. Hugtakið kyn/kyngerviskerfi fjallar þannig 

ekki eingöngu um það hvernig hið líffræðilega kyn breytist í félagslegt kyn heldur líka um 

hvernig gagnkynhneigð verður að viðmiði.  

Yvonne Hirdman (2001) lagði fram hugtakið kynjakerfi (s. genussystem) til að lýsa því 

hvernig valdakerfið á milli kynjanna skapast. Kenningar Hirdmans byggjast á því að kyn 

er grunnurinn að mikilvægustu flokkun samfélagsins. Valdakerfið byggist á rökfræði  

tvíhyggjunnar og stigveldisins. Rökfræði tvíhyggjunnar byggist á því að ekki ætti að 

blanda saman því  sem þykir „kvenlegt“ og „karlmannlegt“. Með því fer fram aðgreining 

á milli kynjanna. Rökfræði stigveldisins er sú að karlar eru viðmiðið í samfélaginu.  

Grunnur aðgreiningarinnar hvílir á forsendum um líffræðilegan mun á milli kynjanna 

og hugsunarhætti andstæðna þar sem karlar eru það jákvæða en konur það neikvæða. 

Aðgreiningin á milli kynjanna viðheldur yfirráðum karla og undirskipun kvenna. 

Kynjaskiptur vinnumarkaður er eitt dæmi um aðgreininguna (Hirdman, 2001).  

Karlar eru viðmiðið og eru þar með valdastéttin sem allt miðast við samkvæmt 

Hirdman (2001). Það sem karlar gera er talið meira virði en það sem konur gera, líka 

þegar konur eru að gera það sama og karlar. Þetta þýðir að 

kennari/prófessor/stjórnandi sem er karl hefur sterkari stöðu en kona sem er 

kennari/prófessor/stjórnandi (Hirdman, 2001; Holgersson, 2003; Andersson, 2007). 

Sylvia Walby  (1997) skilgreinir kynjakerfi4 sem félagslegt yfirráðakerfi þar sem karlar 

njóta góðs af undirskipan kvenna. Hún skiptir birtingu kynjaða valdsins í sex svið: 

vinnumarkaðinn, fjölskyldu, menningu, kynverund, ofbeldi og hið opinbera. Á 

vinnumarkaðnum lýsir það sér í því að karlar gegna valdameiri stöðum og hafa hærri 

laun en konur. Þetta er ekki algilt fyrir alla karla né konur því að inn í kynjakerfið fléttast 

önnur valdakerfi eins og stéttaskipting og kynþáttakúgun. Hún skiptir áfram samfélaginu 

í opinbera sviðið og einkasviðið og bendir á að kynjakerfið hafi verið sterkt á 

einkasviðinu á 19. öldinni, áður en konur fengu aukin réttindi, fóru að fara út á 

vinnumarkaðinn í ríkara mæli og fengu aukið fjárhagslegt sjálfstæði. 20. öldin einkennist 

                                                      
4
 Walby notar „patriarchy“ eða feðraveldi yfir kynjakerfi en í nýjustu textum sínum notar hún „gender 

regimes“ sem samkvæmt Þorgerði Einarsdóttur (2006) er hægt að þýða sem kynjað stjórnarfar.  



 

35 

af því að völd karla urðu veikari á einkasviðinu en styrktust á hinu opinbera sviði 

(Þorgerður Einarsdóttir, 2006).  

Sé farið í gegnum hin sex svið Walby (1997) má sjá birtingamynd kynjaða valdsins á 

vinnumarkaðnum í m.a. kynjaskiptum störfum, launamun kynjanna og fáum konum í 

stjórnunarstöðum. Þorgerður Einarsdóttir (2006) telur kenningu Walby hafa 

skýringagildi þegar kemur að því að greina yfirráð karla í atvinnulífinu og bendir á sama 

tíma á að engar einfaldar kenningar ráði við að útskýra öll þau öfl sem eru ríkjandi á 

vinnumarkaðnum. Kenningar í anda nýklassískrar hagfræði sem voru um tíma ráðandi á 

vinnumarkaðnum, töldu kynjaskiptingu starfa, mismunandi menntun og starfsframa 

vera byggða á skynsamlegu vali einstaklinganna.  Lögmál markaðarins bæru það með sér 

að jafna út kynbundið misrétti þegar bæði kynin hafa sömu menntun, starfsreynslu og 

persónulega hæfnisþætti. Þorgerður Einarsdóttir (2006) bendir á að kenningarnar vanti 

skýringargildi þegar kemur að atvinnuþátttöku kvenna þar sem þær eru ónæmar á 

átakasjónarmið og þá baráttu sem þarf  að heyja til að vinna á kynbundinni útilokun 

kvenna frá atvinnulífinu.    

3.3.2 Kynjaðar skipulagsheildir 

Joan Acker (1992, 2006) skoðar hvernig kyn er skapað og endurskapað í ferlum 

skipulagsheilda. Hún leggur til fjórar leiðir til að finna út hvernig kyn fléttast inn í ferla 

skipulagsheilda. Leiðirnar sýna flæði af venjubundnum aðgerðum og samskiptum sem 

viðgangast innan skipulagsheilda.  

Fyrsta leiðin er í gegnum venjubundna, daglega ferla og ákvarðanir sem byggja upp 

stigveldið þar sem kyngervi, stétt og kynþáttur hafa áhrif. Stundum hafa niðurstöður 

ferla og ákvarðana meðvitað áhrif á kyngervi, stétt og kynþátt og stundum ekki. Oft eru 

kynjaðar forsendur í reglum, ferlum og stefnum sem að ýta undir ójöfnuð og aðskilnað 

kynjanna (Acker, 2006). Dæmi um slíka ferla getur verið ráðningarferli, launakerfi og 

verkaskipting.  

Önnur leið Acker (2006) er í gegnum ríkjandi myndir, tákn, hugmyndir og hið 

ómeðvitaða sem lýsir og staðfestir ójöfnuð og aðskilnað á milli kynjanna. Myndirnar, 

táknin og meðvitundin eru hluti af menningu skipulagsheildarinnar, sem er hluti af því 

táknræna ferli sem skilgreinir skipulagsheild og gefur starfsfólkinu og stjórnendum 

hennar tilgang (Acker, 2006). 
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Þriðja leiðin er í gegnum samskipti einstaklinganna þar sem fólkið endurskapar kyn 

þegar það sinnir sínu daglega starfi í skipulagsheildinni. Samskiptin eru oft hlaðin 

beinum og óbeinum tilvísunum í kyn sem stýra þátttakendunum. Kynferðisleg áreitni er  

dæmi um þetta sem og hina, nánast óáþreifanlegu, virðingu sem karlar búast oft við af 

konum og konur oft veita (Acker, 2006).    

Fjórða leiðin er í gegnum sjálfssköpun einstaklingsins sem starfskraftur 

skipulagsheildarinnar. Það eru engin sérstök mynstur í hegðun einstaklingsins sem eru 

almennt samþykkt í öllum aðstæðum fyrir konur og karla, en vanalega er samt sem áður 

bæði mjög augljós og minna augljós munur á milli kynjanna. Það getur valdið 

einstaklingum erfiðleikum að ná árangri innan skipulagsheildarinnar ef þeir viðhalda ekki 

samþykktri kynhegðun (Acker, 2006). 

Módel Ackers (1992, 2006) skýrir hvernig ferlar og tákn eru samofin í 

skipulagsheildunum. Skipulagsheildirnar eru sjálfar hreyfanlegar og breytilegar eftir 

hugmyndum fólksins sem bæði móta og mótast af skipulagsheildunum. 

3.3.3 Kynbundið valdakerfi skipulagsheilda  

Samkvæmt sænsku rannsakendunum Wahl, Holgersson, Höök og Linghag (2001) getur 

kynjafræðilegt sjónarhorn á skipulagsheildir lýst því hvernig kynjahlutfallið lítur út í 

ólíkum stöðum og á ólíkum stigum innan hennar. Það getur einnig fjallað um marglaga 

og flóknar túlkanir á því sem er talið skapa „kvenlegt“ og „karlmannlegt“ og hvernig það 

er skapað, endurskapað og því breytt í skipulagsheildum. 

Samkvæmt Wahl o.fl. (2001) er kynbundið valdakerfi (s. könsmaktsordning) í 

skipulagsheildum. Birtingarmyndir á því eru t.d. kynjahlutföll í stöðum og á áhrifastigum 

skipulagsheildarinnar og þekking á ráðandi sýn innan hennar á kynin. Kynbundna 

valdakerfið er samkvæmt Wahl o.fl. (2001) kerfisbundin valdatengsl milli kynjanna. Það 

er samkvæmt þeim hægt að sjá kyn sem kerfisbundinn grunn fyrir því hvernig 

samfélagið er uppbyggt og kemur það fram í skipulagsheildum í gegnum kynjakerfi og 

tákn. 

Wahl o.fl. (2001) skipta kynbundna valdakerfinu í þrjú stig sem endurspegla 

aðgreiningu kynjanna:  

 1. Efnisleg dreifing á milli kvenna og karla innan skipulagsheilda. 
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 2. Hlutfallslegur aðskilnaður kvenna og karla í störfum og stöðum. 

 3. Dreifing valdsins milli kynjanna, áhrif og vald (Wahl o.fl., 2001).  

Grunnurinn að því að rannsaka kynbundið valdakerfi skipulagsheilda er samkvæmt Wahl 

o.fl. (2001) að byrja á því að skoða tölfræðina, hina hlutfallslegu dreifingu kynjanna á 

milli hlutverka og valdsviða. Þessi greining felur ekki í sér dýpri eigindlega greiningu á 

valdadreifingunni milli kynjanna í skipulagsheildinni en er engu að síður nauðsynlegur 

grunnur. Túlkunin á dreifingu kynjanna felur í sér greininguna á valdinu.   

Samkvæmt Wahl o.fl. (2001) varpar rannsókn um kynbundið valdakerfi innan 

skipulagsheilda ljósi á þau viðhorf sem eru ríkjandi innan skipulagsheildarinnar til 

kynjanna. Sú greining byrjar á athugun á lóðréttri og láréttri dreifingu starfa, sem síðan 

er dýpkuð með greiningu á viðhorfi til kynjanna og hvernig það kemur fram í 

skipulagsheildinni. 

3.3.3.1 Lárétt og lóðrétt dreifing 

Lárétta dreifingin hefur í för með sér að konur og karlar á sama stað í  stigveldinu hafa 

ólík störf eins og t.d. eru karlar oftar húsverðir eða tæknimenn á meðan konur starfa 

oftar í afgreiðslu skrifstofunnar. Lóðrétta dreifingin sýnir hvernig konur og karlar dreifast 

á ólík stig stigveldisins hjá skipulagsheildinni þ.e.a.s. hvort um ójafna kynjaskiptingu er 

að ræða í t.d. nefndum, stjórnum eða hjá millistjórnendum. Athugun á  láréttri og 

lóðrétti kynjadreifingu í störf við skipulagsheildir gefur grunninn að því að draga fram 

þau viðhorf sem eru til staðar innan skipulagsheildarinnar til þess hvað karlar og konur 

eiga og geta gert í starfi (Wahl o.fl., 2001).   

Með því að skoða áfram hvernig verkaskiptingin á milli kynjanna í skipulagsheildinni 

er útskýrð er hægt að fá innsýn í ríkjandi hugmyndir um ímyndir kynjanna þ.e.a.s. 

hvernig stöðurnar eru kynmerktar og skilyrðin fyrir þeim mótast. Verkaskiptingin mótast 

út frá hugmyndum um hvað þykir eðlilegt að konur og karlar geri. Konur gætu þótt 

henta betur í skrifstofustörf, eða í verkefni sem fela í sér umönnunarþátt og karlar gætu 

frekar þótt henta í störf sem fela í sér þunga líkamlega byrði eða mikla ábyrgð. Hið 

kynjaða valdakerfi er þannig verkfæri sem skilgreinir hvar konur og karlar lenda í 

skipulagsheildunum (Wahl o.fl. 2001, Holgersson, 2003).   

Skilyrðin fyrir stöðuhækkun geta gefið vísbendingar um hvernig kynjaða valdakerfið 

lítur út í skipulagsheildinni. Oft eru skilyrðin byggð upp í kringum karla og lífsskilyrði 
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þeirra sem í framhaldinu getur fest í sessi hvernig starfið er skipulagt (Wahl o.fl. 2001; 

Holgersson, 2003).   

3.3.3.2 Leiðtogahlutverkið 

Í femínískum leiðtogafræðum er sköpun leiðtoga og karlmennsku samhliða ferli. 

Afbygging á leiðtogahugtakinu sýnir sterkt samband á milli karlmennsku annars vegar og 

leiðtoga hins vegar. Með því að spyrja af hverju svona fáar konur sinni yfirmannsstöðum 

er sjálf staða stjórnandans tekin til athugunar. Oft þurfa konur í leiðtogahlutverkinu að 

eiga við misvísandi skilaboð um konur sem stjórnendur og hugmyndir um fagmennsku 

(Holgersson, 2003).  

Samkvæmt Sophie Linghag (2009) fjallar mikið af því efni sem er til um kyn og 

starfsferil um þær hugmyndir að konur skorti þekkingu, hafi ekki rétta menntun, velji 

annað fram yfir starfsferilinn, velji rangar yfirmannsstöður, að þær kunni ekki reglurnar 

og hafi ekki samböndin sem þarf, að þær eignist börn, hafi aðalumsjón með heimilinu og 

börnunum og að þær geti ekki sameinað þessi tvö hlutverk. Hugmyndir um fagmannlega 

eiginleika stjórnanda eru þar með í andstæðu við hugmyndir um konur (Linghag, 2009). 

Oft eru samlíkingar sem tengjast staðalímyndum og/eða ríkjandi 

karlmennskuhugmyndum notaðar til að lýsa hinni vel heppnuðu skipulagsheild og 

leiðtoga hennar sem til að mynda: sterkri, árangursríkri, og samkeppnishæfri (Connell, 

1998).  Kanter (1977) hefur undirstrikað að ímynd yfirmanna lýsi karlmennsku og 

styrkleika. Módel Ackers (1992, 2006) lýsir m.a. ríkjandi myndum, táknum og 

hugmyndum þegar hún bendir á að aðskilnaður kynjanna er kerfislægur. 

Þegar skoðaðar eru tölur frá fyrirtækjum út um allan heim má sjá að konur eru í 

miklum minnihluta í stjórnun fyrritækja (Jón Snorri Snorrason, 2012). Samkvæmt 

Margréti Sæmundsdóttur (2009) eiga konur ekki nema að meðaltali 15% sæta í 

stjórnum fyrirtækja í vestrænum löndum. Fjölgun þeirra hefur verið mun hægari en hjá 

karlmönnum en það þykir skjóta skökku við því að konur eru helmingur alls vinnuafls og 

fleiri með háskólagráðu, þ.m.t. á Íslandi.  

Upplýsingar Jafnréttiskennitölunnar fyrir árið 2008 sýna að konur skipa 13% af 

stjórnarsætum fyrirtækja á Íslandi. Stjórnarformenn fóru frá því að vera 3% konur árið 

2007 (af 100 fyrirtækjum) yfir í 13% konur árið 2008 (af 120 fyrirtækjum) 

(Jafnréttiskennitalan, 2008). Samkvæmt Hagstofunni voru konur 20% 
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framkvæmdastjóra og 24% stjórnarformanna fyrirtækja árið 2011 (Hagstofa Íslands, 

2012).  

Kynjaskipting í stöður er vel skjalfest fyrirbrigði og augljóst hverjum þeim sem 

rannsakar skipulagsheildir (Linghag, 2009). Með því að skoða tölur frá HÍ árið 2010 má 

t.d. sjá að 73% starfsfólks í skrifstofustörfum5 eru konur á móti 27% körlum. Af 

tæknifólki eru konur 28% og karlar 72% (Háskóli Íslands, e.d.). Tölfræðileg gögn sýna að 

kyn hefur áhrif þegar kemur að því að skoða hverjir verða yfirmenn og hvaða stöður 

kynin skipa.   

3.3.3.3 Karllæg menning  innan háskólasamfélagsins 

Niðurstöður rannsókna Connells (1998) sýna að hópur með yfirráðin þróar með sér 

aðferðir til að viðhalda þeim. Lindgren (1996) notar hugtakið þátttökumenningu (s. 

koopteringskultur) til að lýsa hópamenningu karla í rannsóknum sínum á 

vinnustaðamenningu á sjúkrahúsi. Þátttökumenning felur í sér formlegar og óformlegar 

reglur um það hver fær að vera með í hópnum. Ef að breytingar eiga sér stað innan 

hópsins, t.d.  við það að einn úr hópnum flyst yfir á annan vinnustað og það þarf að ráða 

nýjan í stöðuna, er reynt að fá í hópinn einstakling sem líkist þeim sem eru í hópnum til 

að menningin viðhaldist. Samkvæmt Lindgren (1996) felur þátttökumenningin í sér 

óformlega kröfu um rétt kyn.   

Holgersson (2003) fjallar um sambönd karla í skipulagsheildum. Hún byggir rannsókn 

sína m.a. á rannsóknum Lipman-Blumen (1976) sem skilgreinir hugtakið „homosocial“ á 

þann máta að um er að ræða einstaklinga sem leita að ánægju og/eða velja að vera í 

félagsskap fólks af sama kyni. Um er að ræða vítt félagslegt samhengi en ekki 

kynferðisleg samskipti. Niðurstöður Holgerssons (2003) sýna að karlar auðkenna sig 

og/eða samsama sig með öðrum körlum vegna þess að karlar hafa völdin og að m.a. 

þess vegna viðhaldast yfirráð þeirra. Konur skapa hins vegar „heterosocial“ sambönd 

með því að samsama sig einnig með körlum.  

Anneli Andersson (2007) rannsakar kynferðislega áreitni og mismunun innan 

háskólasamfélagsins í Svíþjóð. Hún dró saman umfjöllun sína um þátttökumenningu í 

háskólasamfélaginu með því að benda á að konur sem eru prófessorar séu starfandi í 

karllægu umhverfi innan háskólasamfélagsins. Yfirráðahópurinn reynir að viðhalda 

                                                      
5
 Skrifstofustörf fræðasviða, miðlæg og stofnanir utan sviða voru lögð saman. 
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völdunum og hinni ríkjandi þátttökumenningu m.a. með „homosocial“ samböndum. Hin 

ríkjandi karllæga menning innan háskólasamfélagsins er í grunninn ekki opin konum 

heldur verða konur að „sanna virði sitt“ til að fá að vera þátttakendur.  

Sköpunin og endursköpunin á vísindamanninum byggja á hugmyndum um 

vísindamanninn sem karl með karlmannlega eiginleika.  Það eru einnig til hugmyndir um 

konur sem vísindamenn/rannsakendur á sama hátt og til eru hugmyndir um konur sem 

leiðtoga. Samkynfélagslegir ferlar eiga sér stað innan háskólasamfélagsins sem má sjá á 

því að karlkynsprófessorar eru fleiri sem og yfirmenn annars staðar í háskólasamfélaginu 

sem m.a. leiðir til þess að karlar samsanna sig með hverjir með öðrum. Konurnar aftur á 

móti fara inn í „heterosocial“ ferla þar sem þær í undirskipaðri stöðu færa sig einnig í átt 

að körlum. En þar sem konur eru ekki karlar fá þær ekki viðurkenningu og þykja ekki 

eðlilegur kostur í stöður sem eru hefðbundnar karlastöður (Connell, 1998).    

3.3.3.4 Kynjakerfi háskólasamfélagsins 

Á sama hátt og hægt er að færa fyrir því rök að kyn hafi þýðingu fyrir það hverjir verða 

leiðtogar er samkvæmt Liisa Husu (2005) hægt að færa fyrir því rök að kyn hafi þýðingu 

þegar stöður innan háskólasamfélagsins eru skoðaðar.  

Husu (2005) hefur rannsakað kynjamismunun innan háskólasamfélagsins  í Finnlandi. 

Hún notar módel Ackers (1992) til að sýna fram á að bæði dulda og opna mismunun 

innan háskólasamfélagsins þarf að skilja sem kerfislæga mismunun en ekki sem staka og 

óskylda atburði. Samkvæmt Husu (2005) er hin lárétta og lóðrétta kynjaskipting 

háskólasamfélagsins  augljós. Hin lóðrétta sýnir að því hærra sem komið er upp í 

pýramídann því færri konur. Hin lárétta sýnir skiptinguna í „kvennasvið“ og „karlasvið“ 

og jafnframt kynjaskiptingu sem fer fram innan sviða, milli fræðigreina og stundum 

innan fræðanna sjálfra. Menning háskólasamfélagsins og tákn er ennþá karllæg t.d. 

hefur verið bent á það að titlar innan háskólasamfélagsins eru ennþá í karlkyni eins og 

t.d. „meistari“. Sömuleiðis eru samskipti greinilega kynjuð þegar t.d. er skoðað hvernig 

formleg og óformleg félagsleg net verða til. Að lokum er augljóst samkvæmt Husu  

(2005) að konur og karlar líta ólíkt á stöðu sína, möguleika og samspil kynjanna og áhrif 

kyns innan háskólasamfélagsins.  

Husu (2005) undirstrikar að þrátt fyrir að Norðurlöndin hafi farið snemma af stað í 

jafnréttismálum og hafi náð töluverðum árangri er ennþá ríkjandi ójöfnuður innan 
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háskólasamfélagsins. Samanburður við önnur Evrópulönd sem hafa ekki eins virkt 

jafnréttisstarf innan háskólasamfélagsins sýnir einnig að Norðurlöndin eru í meðallagi 

þegar kemur að t.d. hlutfallslegum jöfnuði í stöður. Hún dregur þær ályktanir að virkt 

jafnréttisstarf nái illa að vinna á viðvarandi kynjakerfi og menningu innan 

háskólasamfélagsins og að háskólasamfélagið sé mjög íhaldssamt og mótfallið 

breytingum.  

3.4 Árangursmælingar og mælikvarðar 

Aukin notkun árangursmælinga og mælikvarða kemur í kjölfar breytinga í 

stjórnunarháttum síðustu áratugi (Storey, 2002). Þróunin hefur verið í átt að 

árangursstjórnun, auknum sveigjanleika og skilvirkni með hugmyndafræði nýskipunar í 

ríkisrekstri (e. new public management) að leiðarljósi. Nýskipan í ríkisrekstri hefur verið 

leidd áfram af ríkisstjórnum með hugmyndfræði frjálshyggjunnar að leiðarljósi (Bacchi & 

Evelin, 2003). Breytingunni á ríkisrekstrinum hefur verið lýst þannig að ríkisstjórnir draga 

sig undan því að vera í beinni framleiðslu og afhendingu vöru og þjónustu yfir í að 

einblína á stefnumótun og stjórnunarhlutann þegar kemur að því að veita opinbera 

þjónustu (Bacchi & Evelin, 2003).   

Hugmyndafræðin gengur út á að breyta starfs- og rekstrarumhverfi ríkisins í átt að 

aukinni skilvirkni. Dreifing valdsins á sér stað þar sem ábyrgð og ákvarðanir eru færðar 

yfir á sjálfar stofnanirnar. Breytingarnar kalla á aðrar áherslur í stjórnun og hið opinbera 

aðlagar sig og nýtir sér stjórnunaraðferðir einkageirans í auknum mæli (Gylfi Dalman 

Aðalsteinsson, 2006). Um leið aukast kröfur um að sýna árangur af starfinu og eru 

árangursmælingar og þróun mælikvarða ein leið til að sýna árangur starfsins á skilvirkan 

hátt.    

Árangursmælingar eru gerðar út frá margs konar ólíkum breytum. Fjárhagslegir 

mælikvarðar hafa verið notaðir í gegnum tíðina hjá fyrirtækjum en mælikvarðar hafa 

mörg ólík form og hefur þróunin verið í átt að fleiri tegundum. Það hefur til að mynda 

verið vaxandi áhugi á mati á árangri af mannauðsstjórnun síðasta áratuginn (Inga 

Guðrún Birgisdóttir & Snjólfur Ólafsson, 2005). Árangursmælingar eru mælingar á 

árangri miðað við gefnar forsendur eða upphafsstöðu. Skipulagsheildir setja sér viðmið 

um árangurinn og mæla valda þætti með árangursvísum sem hafa það að markmiði að 
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sýna stöðuna á sviðum innan skipulagsheilda (Swayne, Duncan & Ginter, 2006; 

Stjórnvísi, 2006).  

Mælikvarðar hafa þann tilgang að skapa skilning á sameiginlegu markmiði og 

ávinning þess. Með mælikvörðunum er vísað til hlutlægs mats og er útkoma þeirra 

töluleg og oft sett í form t.d. hlutfalls eða einkunna (Phelps, 2004). Tilgangur þeirra er að 

leggja saman flókna tölfræði á aðgengilegt form fyrir stóran hóp af fólki (Walby & 

Armstrong, 2010). Tilgangur mælinga og mælikvarða er að upplýsa um ástandið. Með 

mælingum á t.d. kynjahlutföllum er hægt að sjá greinilega hvar innan 

skipulagsheildarinnar konur eru hlutfallslega færri en karlar og öfugt og hve hár 

munurinn er. Tölfræðin gefur til kynna hvar „flöskuhálsinn“ er í skipulagsheildinni og á 

hvaða stigi hins akademíska frama konur mæta glerþakinu (fjallað er um glerþakið í kafla 

3.4.7; Jafnréttismælikvarðar, vísitölur og kennitölur). Það er sömuleiðis hægt að fylgjast 

með þróuninni með því að safna saman tölfræðinni yfir tímabil. Tilgangurinn er einnig 

að hafa áhrif á stefnumótun. Það er t.d. hægt að sýna með tölfræði hvar augljóslega er 

þörf á aðgerðum til að bæta stöðuna (Stevens & Van Lamoen, 2001).      

3.4.1 Upplýsingapýramídi 

Þegar kemur að því að skilgreina mælikvarða getur upplýsingapýramídi haft 

skýringargildi. Í pýramídanum eru gögnin neðst, mælikvarðar (e. indicator) í miðju og 

efst vísitölur (e. index). Örin við hliðina á pýramídanum merkir að því ofar sem komið er 

því  fleiri möguleikar til alhæfingar, þykktin að baki upplýsinganna eykst, möguleikar til 

stefnumótunar aukast og samskipti og dreifing upplýsinga eykst (Handlingsgruppen för 

hållbar utveckling, 2009). 
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(Handlingsgruppen för hållbar utveckling, 2009) 

Mynd 1. Upplýsingapýramídinn   

Gögnin eru grunnurinn að því að þróa mælikvarða og vísitölur. Gögnin eru minnsta 

einingin í tengslum við eftirfylgni mælinganna. Mælikvarðar eru gögn sem valin eru út 

og/eða lögð saman fyrir greiningu og athugun á breytingum. Dæmi um einfalda 

mælikvarða eru t.d. fjöldi háskólamenntaðra eða fjöldi gesta. Mælikvarðarnir eiga að 

veita þeim sem skoða þá  meiri upplýsingar en gögnin gera óunnin. Mælikvarðar eiga að 

vera valdir með það í huga að einfalda upplýsingarnar og ættu þar með ekki að útskýra 

öll orsakasambönd. Vísitala er tala sem mynduð er út frá tveimur eða fleiri 

mælikvörðum eða gögnum sem að leggja saman gagnabankann. Vísitala er reiknuð 

saman út frá gögnum/mælikvörðum og má jafnvel skilgreina sem stærðfræðilega 

aðferð. Upplýsingunum er þjappað enn meira saman í vísitölu en í mælikvarða 

(Handlingsgruppen för hållbar utveckling, 2009).   

3.4.2 Eiginleikar mælikvarða 

Samkvæmt Niven (2003) eiga árangursmælikvarðar að tengjast stefnu 

skipulagsheildarinnar, þeir eiga að vera auðskiljanlegir og einfaldir, tengdir keðju orsaka 

og afleiðinga og endurnýjaðir oft og reglulega. Þeir eiga að vera aðgengilegir en líklegt 

er, þegar byrjað er með árangursmælingar, að hluti gagnanna séu ekki aðgengilegar 

upplýsingar. Þeir eiga að byggja á tölfræðigögnum og vera megindlegir og varlega skal 

fara með meðaltal þegar verið er að þróa árangursmælikvarða þar sem það segir oft 

ekki alla söguna (Niven, 2003).  
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Í greininni „Improving the statistics on violence against women“ dregur Walby (2005) 

saman það sem talið er einkenna góða mælikvarða.  Þeir leggja saman flókna tölfræði, 

eru skýrir og auðveldir í túlkun, gera okkur kleift að meta hvort ástandið hafi batnað eða 

versnað, skapa virði, eru viðeigandi, grundvallast á áreiðanlegri tölfræði, eru nýttir með 

reglulegu millibili, geta verið með í samanburði á milli landa og hópa innan þjóðfélagsins 

og eru mátulega margir (Walby, 2005). 

3.4.3 Tegundir mælinga 

Aðfangamælikvarðar (e. input indicators) eru einföldustu mælikvarðarnir sem fylgjast 

með aðföngum. Dæmi um slíka mælikvarða eru fjárveitingar og fjöldi af þjálfuðu 

starfsfólki. Aðföng eru venjulega auðveldasti þáttur mælinganna en veita takmarkaðar 

upplýsingar til ákvarðana og greininga á niðurstöðum (Niven, 2003).  

Niðurstöðurnar sem hljótast af því að notuð eru aðföng eru mældar með 

aðgerðamælikvörðum (e. output indicators). Þessir mælikvarðar mæla t.d. fjölda fólks 

sem hefur verið þjónað, þjónustu sem hefur verið í boði og fjölda framleiddra eininga 

o.s.frv. Stundum eru þeir kallaðir mælikvarðar starfseminnar (e. activity measures) 

(Niven, 2003).  

Aðfanga- og aðgerðamælikvarðar segja frá t.d. samanlögðum tíma sem eytt er í 

verkefni eða fjölda sem þjónað er en segja lítið til um hvort að þessi inngrip hafi 

einhverja þýðingu. Útkomumælikvarðar (e. outcome indicators) gera það hins vegar. 

Útkomumælikvarðar mæla gagnsemi útkomunnar fyrir haghafa þ.e.a.s. þá útkomu sem 

hlotist hefur af starfsemi skipulagsheildarinnar. Aðfanga- og aðgerðamælikvarðar eru 

með áherslu á innri starfsemina og þjóna starfsfólki skipulagsheildarinnar á meðan að 

útkomumælikvarðar endurspegla hagsmuni þátttakendanna (viðskiptavini, hluthafa og 

annarra). Útkomumælikvarðar einblína á útkomu starfseminnar í staðinn fyrir 

aðgerðunum sem starfsemin felur í sér. Dæmi um útkomumælikvarða er ánægja 

viðskiptavinarins og fjöldi heilbrigðra barna (Niven, 2003).      

Niven (2003) skiptir mælikvörðunum áfram upp eftir eðli þeirra í afleiðingamælingu 

(e. lag) og orsakamælingu (e. lead). Við árangursmælingar er mikilvægt að hafa báðar 

þessar tegundir mælikvarða til að viðhalda jafnvægi í mælingunum. Afleiðingamælingar 

segja til um hvort að umbætur eigi eftir að skila ákveðnum niðurstöðum. 

Orsakamælingar segja til um starfsemi skipulagsheildarinnar.  
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Tafla 1. Orsakamæling og afleiðingarmæling 

 Afleiðingarmæling Orsakamæling 

Skilgreining Mælingar sem gefa til 
kynna niðurstöður við lok 
ákveðins tímabils. Einkenna 
yfirleitt árangur þátíðar.  

Mælingar á því hvernig 
niðurstöðum afleiðingar-
mælinga er náð. Mæla 
yfirleitt ferla og virkni 
þeirra.  

Dæmi Ánægja starfsmanna 
Innheimtuárangur 

Fjarvistir starfsmanna 
Fjöldi ítrekunarbréfa 

Kostir Auðveldir í skilgreiningu og 
umsjón. 

Hafa forspárgildi og gera 
skipulagsheildum kleift að 
breyta og bæta byggt á 
niðurstöðum þeirra.  

Ber að hafa í huga Þeir segja til um það sem 
var (þátíð). Þeir endur-
spegla ekki samtímann og 
hafa ekki forspárgildi.  

Getur verið erfitt að 
skilgreina og halda utan 
um. Oft eru þetta nýjir 
mælikvarðar innan skipu-
lagsheilda sem ekki er 
komin reynsla á.  

   Niven (2003) bls. 190. 

Fjölbreyttir mælikvarðar auka líkurnar á því að mælikvarðarnir verði túlkaðir þannig að 

réttar ályktanir verði dregnar af niðurstöðum þeirra.   

3.4.4 Samspil meginmarkmiða, deilimarkmiða og árangursmælinga 

Niven (2003) skilgreinir hugtakið deilimarkmið (e. objective) sem brú frá stefnu 

(meginmarkmiði) skipulagsheildarinnar yfir í forgangsverkefni og mælingarnar (sem eru 

megindleg verkfæri) til að mæla árangur skipulagsheildarinnar. Deilimarkmið lýsa því 

hvað þarf að gera til að uppfylla meginmarkmið skipulagsheildarinnar. Deilimarkmið eru 

nákvæmari en meginmarkmið en ekki eins nákvæm og sjálf árangursmælingin. 

Deilimarkmið þýða meginmarkmið stefnunnar, sem oft eru óljós og ómarkviss, yfir í 

stefnumiðaðar og kraftmiklar staðhæfingar um það sem þarf að gera til að framfylgja 

stefnunni. Það getur verið erfitt að þróa árangursmælingu án deilimarkmiða þar sem 

þau tengja meginmarkmið við aðstæður (Niven, 2003).   

3.4.5 Mælingar á jafnrétti 

Samkvæmt Walby og Armstrong (2010) eru mælingar á og þróun mælikvarða á jafnrétti 

mikilvægt verk en jafnframt umdeilt og krefjandi. Það getur verið flókið að skilgreina og 

greina tæknileg og tölfræðileg atriði og velja og þróa viðeigandi mælikvarða. Í greininni 
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„Measuring Equalities: Data and Indicators in Britain“ benda þau á að framboð á 

tölfræði sem varðar jafnréttismál skipti miklu máli við gerð jafnréttismælikvarða. 

Aðgengi að gögnum endurspeglar oft kerfislægt ójafnrétti og hið pólitíska samhengi sem 

mælingin fer fram í. Lykilatriði er að tölfræðin sé til staðar og aðgengileg. Söfnun 

gagnanna getur hins vegar verið kostnaðarsamt ferli og oft þarf að liggja fyrir 

stefnumiðuð ákvörðun til að gögnunum verði safnað. Stefnumótunin hefur áhrif á hvaða 

gögnum er safnað sem í framhaldinu hefur áhrif á hvaða mælikvarðar eru búnir til 

(Walby & Armstrong, 2010).  

Sheila Quinn (2009) höfundur handbókarinnar Kynjuð fjárlagagerð. Handbók um 

framkvæmd undirstrikar mikilvægi þess að þeir sem vinna að stefnumótun séu í 

samstarfi með tölfræðingum til að þeir skilji hvers konar gögn þarf til að gera 

stefnumótunarvinnuna markvissari. Of oft eru annmarkar á gagnaöflun og stjórnun. Það 

einfalda atriði að skrá kyn getur stundum verið vanrækt og því er mikilvægt að 

stjórnendur undirstriki þörfina á kynjagreindum gögnum.  

Skilgreiningar á ákvörðunum um hvað er mælt eru ekki eingöngu tæknileg atriði 

heldur geta haft í för með sér pólitískar afleiðingar. Sem dæmi greina Walby og 

Armstrong (2010) frá því þegar átti að safna saman tölfræði um félagslega stéttarstöðu 

heimilanna í Bretlandi var gert ráð fyrir því að orðasambandið „höfuð heimilisins“ 

táknaði karl. Söfnun og birting gagna er þar með félagslegt, efnahagslegt og pólitískt 

ferli sem felur í sér kostnað og ákvarðanir um mikilvægi atriða. Atriðin eru mismunandi 

eftir því hvað þræði ójafnréttisins er verið að mæla (Walby & Armstrong, 2010).  

3.4.6 Tæknilegar hliðar jafnréttismælikvarða  

Walby og Armstrong (2010) fara yfir tæknilegar hliðar þess að þróa jafnréttismælikvarða 

í fyrrnefndri grein. Leiðirnar fela í sér val á mælingunni á miðsækni og val á bili og 

tegund þess, skölum,  þröskuldum og viðmiðum.  

3.4.6.1 Miðsækni 

Mælingin sem er valin til þess að sýna miðsækni getur verið meðaltal eða miðgildi. 

Kostir þess að nota meðaltalið eru að það er nær því sem almennt er talið miðsækni. 

Það er auðvelt að reikna, gegnsætt og gefur merkingu. Meðaltalið er hins vegar 

viðkvæmt fyrir tölunum sem eru frávik. Kosti miðgildisins eru þeir að það er ekki 

viðkvæmt fyrir frávikum þar sem þau detta út í útreikningnum. Hins vegar er það 
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umdeilanlegt hvort eigi að hundsa „útlagana“ eins og miðgildið gerir t.d. þegar verið er 

að skoða launamun (Walby & Armstrong, 2010). 

3.4.6.2 Bil og skalar 

Hugtakið ójöfnuður fjallar um sambandið á milli tveggja eða fleiri hópa. Orðið bil er 

þannig partur af hversdagslegum skilningi sem lagður er í hugtakið ójöfnuður. Bil er 

venjulega bilið á milli tveggja punkta á skala, skalarnir eru grunngögnin sem hægt er að 

reikna bil út frá. Bilið er oftar notað sem mælikvarði í stað þess að raða upp 

grunngögnunum þaðan sem bilið er reiknað. Það getur samt sem áður hentað að raða 

upp skölunum hráum og óunnum þegar skoða á hvort að lækkun á bili hafi orðið vegna 

þess að undirskipaði hópurinn hafi hækkað sig eða hópurinn með yfirráðin hafi lækkað 

sig (Walby & Armstrong, 2010).   

Önnur tæknileg atriði varðandi bil sem skipta máli eru t.d. hvaða tegundar þau eru. Er 

bilið á milli meirihlutahóps og minnihlutahóps eða á milli minnihlutahóps og 

meðaltalsins? Kostir fyrra bilsins eru þeir að það er nær þeim almenna skilningi á 

jafnrétti sem atriði sem snertir samskipti á milli hópa.  Kostir seinna bilsins eru að 

viðmiðið er stöðugt sem getur verið kostur þegar margir þræðir eru í greiningunni 

(Walby & Armstrong, 2010).   

3.4.6.3 Bil, þröskuldar og viðmið 

Þröskuldar eru einnig notaðir til að skilja ójöfnuð. Þeir eru gjarnan notaðir í að mæla t.d. 

fátækt og þá er miðað við að fátæktarmörk séu 60% af miðgildi launa. Fátæktarmörk 

eru ekki það sama og ójöfnuður í þeirri merkingu sem um hefur verið fjallað þar sem 

ójöfnuður hefur víðtækari áhrif. Samkvæmt Walby og Armstrong (2010) er samt hægt 

að fella greiningu á bilum ójöfnuðar inn í hugtakið fátækt með því að spyrja um bilið á 

milli hópa og líkurnar á því að þeir séu innan fátæktarmarka, t.d. bilið í líkum á því að 

hópurinn konur og hópurinn karlar búi við fátækt. Í tilfellum þar sem verið er að mæla 

ofbeldi gegn minnihlutahópum og konum ætti þröskuldurinn (viðmiðið) alltaf að vera 

núll og enginn samanburður á milli hópa (Walby & Armstrong, 2010).     

3.4.7 Jafnréttismælikvarðar, vísitölur og kennitölur 

Það eru til margir jafnréttismælikvarðar og vísitölur sem lýsa jafnrétti kynjanna út frá 

tölfræðilegum gögnum. Dæmi um þrjár þekktar vísitölur eru Gender Related 
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Developement Index (GRDI), Gender Empowerment Measure (GEM), Gender Inequality 

Index (GII) (Philips, 2008). Þessar vísitölur eiga það sameiginlegt að bera saman lönd á 

mismunandi hátt. Á Íslandi hafa verið þróaðir mælikvarðar/vísitölur sbr. 

Jafnréttiskennitala í kafla 3.3.4; Leiðtogahlutverkið (Elín Blöndal, 2010).  

Jafnréttiskennitala er kennitala/vísitala sem var þróuð til að mæla jafnrétti kynjanna í 

fyrirtækjum á Íslandi. Þar voru mælikvarðarnir greindir í tvo flokka. Annars vegar 

mælikvarðar á stefnu eða ráðstafanir sem gerðar voru til að stuðla að kynjajafnrétti í 

fyrirtækjunum (e. qualitiative indicators) hins vegar mælikvarðar sem mæla árangur í 

jafnréttismálum (e. quantitative indicators) en þeir greina eftir tölfræðilegum viðmiðum 

s.s. hlutfalli kynjanna miðað við ákveðið tímabil (Elín Blöndal, 2010). 

Elín Blöndal (2010), sem vann að þróun Jafnréttiskennitölunnar, tekur fram að 

möguleikarnir á því hvernig mælikvarðar henta og eru settir fram hverju sinni eru nánast 

ótæmandi. Mælikvarðar eiga það samt sem áður sameiginlegt að þeim þarf að fylgja 

leiðbeiningar um til hvaða atriða þeir taka og yfir hvaða tímabil þeir gilda.    

Með notkun mælikvarða/kennitala eða viðmiða á jafnrétti eykst möguleikinn á að 

brúa bilið á milli löggjafar og/eða stefnu stjórnvalda í jafnréttismálum og framkvæmdar 

á henni. Þetta er aðferð sem aflar upplýsinga um stöðuna fyrir starfsfólk fyrirtækja, 

fyrirtækin sjálf og út á við, fyrir fjárfesta og viðskiptaaðila (Elín Blöndal, 2010). 

Samkvæmt Plantega o.fl. (2009) er þróun staðlaðra mælikvarða góð leið til að fylgjast 

með styrkleikum og veikleikum Evrópuríkjanna þegar kemur að jafnréttismálum auk 

þess að vera hvati til innri samanburðar. Mælikvarðarnir myndu gera kleift að fylgjast 

með þróun og jafnframt spila stórt hlutverk í stefnumótun. Það að draga nokkra 

staðlaða mælikvarða saman í eina vísitölu, auðveldar að sjá hvernig jafnréttisstarfið 

gengur á heildina litið og samanburð á milli landa. Það getur einnig haft þau áhrif að 

auka meðvitund um jafnréttismál í löndunum.  

3.4.7.1 Glerþaksvísitalan 

Jafnréttismælikvarðar og vísitölur hafa einnig verið þróaðir í tengslum við vísinda- og 

háskólasamfélagið. Glass Ceiling Index (GCI) eða glerþaksvísitalan er notuð sem 

mælikvarði í skýrslu Evrópuráðsins She figures. Statistics and Indicators on Gender 

Equality in Science (2009) sem fjallar um stöðu kvenna í vísinda- og háskólasamfélaginu í 

Evrópu. Í skýrslunni, sem gefin er út á þriggja ára fresti, er tekin saman og sett í 
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mælikvarða tölfræði Evrópusambandsríkjanna um hlutföll kynjanna í háskóla- og 

vísindasamfélaginu. 

Glerþakið er myndlíking sem lýsir því fyrirbæri þegar konur geta séð efstu stöður 

fyrirtækja og stofnana en geta ekki náð þangað þrátt fyrir að vera vel hæfar til þess. 

Önnur myndlíking sem lýsir stöðu kvenna í atvinnulífinu eru áhrif límgólfins (e. sticky 

floor effect) sem lýsa þeim niðurstöðum rannsókna sem sýna að líkur á því að konur fái 

stöðuhækkun eru minni en karla. Komi til tilfærslna í starfi er líklegra að konur verði 

hreyfðar til í störfum með sömu tign á meðan að karlar flytjast frekar upp á við. Þær eru 

þannig fastar við límgólfið (Andersen & Hysock, 2009). 

 Glerþaksvísitalan hefur verið þróuð til að sýna glerþakið sem konur verða fyrir þegar 

kemur að stöðuhækkun. Vísitalan mælir hlutfallslega möguleika kvenna, borið saman við 

karla, til að ná efstu stöðunum. Það er gert með því að bera hlutfall kvenna í efstu 

stöðunni saman við hlutfall kvenna í stöðunum þar fyrir neðan og sýnir með því 

möguleikana, eða skort á möguleikunum, sem konur hafa á að klifra upp valdastigann á 

sínu starfssviði. Talan sem fæst úr formúlunni getur verið frá núlli og upp í hið 

óendanlega. Útkoman =1 sýnir að enginn munur er á hlutföllum kynjanna þegar kemur 

að stöðuveitingum. Allt undir <1 sýnir að konur eru í meirihluta og yfir >1 sýnir þróun í 

átt að glerþaki. Glerþakið er þykkara eftir því sem talan er hærri (She figures, 2009).  

Í skýrslunni árið 2009 kemur fram að meðaltal glerþaksvísitölunnar í Evrópu er 1,8 og 

að ekkert land sýnir 1 eða undir því. Glerþaksvísitalan var hæst í Möltu, 11,7 og lægst í 

Rúmeníu 1,3 (She figures, 2009).  

3.4.7.2 Jafnréttismælikvarðar Háskólans í Uppsölum 

Í Háskólanum í Uppsölum í Svíþjóð hafa verið þróaðir jafnréttismælikvarðar samkvæmt 

skýrslunni, Uppsala universitets Jämställdhetsindikatorer. Slutrapport till Delegationen 

för Jämställdhet i högskolan (2011). Mælikvarðarnir eru þróaðir fyrir það starfsfólk 

háskólans sem vinnur að jafnréttismálum og er ætlunin að klára verkfæri til sjálfsmats á 

innra neti háskólans. Það felur í sér að kyngreindum gögnum er safnað á einn stað í 

tölvukerfi og búið til kerfi sem gerir kleift að reikna út úr mælikvörðunum á einfaldan 

hátt. Markmiðið með þessu er að upplýsa starfsfólk og nemendur um stöðu 

jafnréttismála við skólann. Mælikvarðarnir voru mótaðir til að tákna þætti sem eru til í 

tölfræðigögnum háskólans. Þeir voru sömuleiðis þróaðir út frá þekkingu um málefni 
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háskólans út frá jafnréttissjónarmiði. Niðurstaðan voru tíu mælikvarðar sem hægt er að 

flokka í tvær tegundir og hafa tvær ólíkar reikniaðferðir (Kennerberg, 2011).  

Flokkurinn Sammælikvarðar (s. Samindikatorer) mælir muninn á hlutfalli kvenna og 

karla innan viss hóps. Dæmi um slíka mælikvarða eru t.d. stjórnendur, starfsgreinahópur 

og skráðar gráður á grunnstigi. Innan mælikvarðans starfsgreinahópur eru 19 

starfsgreinar og í hverjum þeirra er reiknað hlutfall kvenna og karla. Sem dæmi þetta er 

t.d. hlutfall kynjanna sem starfar við garðyrkju, tækni og þjónustu,  30% karlar og 70% 

konur. Með því að setja tölugildi munarins fram í hlutföllum milli kynjanna verður 

grunngildið ávalt á bilinu 0 til 1. Í þessu dæmi eru það 0,4 (40%). Markmið 

sammælikvarðanna er að þeir liggi alltaf á bilinu 40-60% (Kennerberg, 2011).  

Flokknum Sérmælikvarðar (s. Särindikatorer) er ætlað að mæla hvort hlutfallslegur 

munur sé á meðal kvennanna og á meðal karlanna sem tilheyra vissum hóp. Sem dæmi 

um þessa tegund mælikvarða eru nefndir: tegund ráðningar, fæðingarorlof, veikindafrí 

og virkni og framfærsla. Sem dæmi er nefnd virkni doktorsnema. Þar er virkninni skipt 

niður í fjögur stig. Fyrir hvert stig er reiknað hlutfall kvenna og borið saman við hlutfall 

kvenna samanlagt og eins er gert með karla. Niðurstaðan er sú að 9,5% kvenna eru með 

virkni á bilinu 41-60% og 7% karla eru með virkni á sama stigi. Til að geta skorið úr um 

hvort munurinn á milli kynjanna sé mikill eða lítill er þetta borið saman við samtölu 

kvenna og karla á þessu virknistigi. Með því að reikna alltaf tölugildi munarins á hlutfalli  

kvenna og karla verður grunnvirði mælikvarðans alltaf á bilinu núll og einn. Í dæminu 

um virkni doktorsnema hér að ofan er útkoman 0,15 (15%). Markmiðið er að 

hlutfallslegur munur á hlutfalli meðal kvenna og hlutfalli meðal karla sem tilheyra 

vissum hóp sé ekki hærri en 5% (Kennerberg, 2011). 

3.4.7.3 Kynjagæðavottunarkerfi Háskólans í Lundi (Gæðavottun) 

Í Háskólanum í Lundi í Svíþjóð hefur verið þróað kynjagæðavottunarkerfi (s. 

genuscertifiering). Aðferðin felur í sér sérstaklega útfærðar spurningar um m.a. 

kennsluefnið, innihald námsins og hæfni kennarans. Markmiðið er að varpa ljósi á 

samþættingu kynja- og jafnréttissjónarmiðs í kennslu og gera mögulegt að bera saman 

deildir og svið. Þetta spurningaform felur í raun ekki í sér árangursmælikvarða en með 
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spurningalistann6 sem grunn má hugsa sér að þróa mælikvarða sem varpað geta ljósi á 

kynjasamþættingu í kennslu (Rosenberg o.fl. 2008).  

  

                                                      
6
 Spurninglistinn eru þýddur í viðauka 1.     
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4 Rannsóknaraðferð 

Í þessum hluta verður fjallað um þær aðferðir sem beitt var við framkvæmd 

gagnaöflunar, vinnslu og túlkun í rannsókninni. Einnig verður gerð grein fyrir sjónarhorni 

rannsakandans í tengslum við efnið. 

4.1 Aðferð 

Til að finna út hvaða árangursmælingar henta skipulagsheildum er hægt að fara margar 

ólíkar leiðir. Magistretti, Stewart & Brown (2002) skipuðu umræðuhóp fræðimanna á 

sviðinu, gerðu lesefnisleit (e. literature review) og mynduðu rýnihópa í rannsókn sinni 

um þróun mælikvarða í heilbrigðisgeiranum. Árangursmælingar er einnig hægt að forma 

út frá stefnum, lögum og reglugerðum. Þá er hægt að velja með tilliti til annarra 

sambærilegra skipulagsheilda eða með tilliti til verkefna og áhersluþátta í starfseminni 

(Swayane, Duncan & Ginter, 2006).      

Í þessari rannsókn var innihaldsgreining notuð sem aðferð til að skoða 

jafnréttisáætlun HÍ 2009-2013. Lesefnisleit var gerð til að finna aðferð við að skilgreina 

mælikvarða. Aðferðir stefnumiðaðs árangursmats og 4H aðferðin voru hafðar til 

viðmiðunar við að draga fram markmið jafnréttisáætlunarinnar og  til að finna út hvaða 

mælingar gætu hentað markmiðunum. Að lokum er skoðað hvernig árangursmælingum, 

svipuð skipulagsheild eins og Háskólinn í Uppsölum, beitir í jafnréttisstarfi sínu.   

4.1.1 Innihaldsgreining 

Innihaldsgreining (e. document analysis)  er rannsóknaraðferð sem felst í því að 

rannsaka texta og greinar sem vísindaleg gögn. Það er til fjöldinn allur af gögnum sem 

hægt er að skoða og greina. Þau geta verið allt frá lögum, reglum, stefnum, skýrslum, 

ræðum, rannsóknum, yfir í gögn tengd fjölmiðlum t.d. skáldsögur, blogg, myndir og 

teikningar og jafnvel persónuleg viðtöl, ævisögur og dagbækur (May, 1997).  

Gögnin er hægt að sjá sem geymslu af félagslegum gjörðum sem hafa þann eiginleika 

að geta stýrt og byggt upp þær ákvarðanir sem manneskjur taka til styttri og lengri tíma. 

Gögn er einnig hægt að sjá sem ákveðna túlkun á félagslegum atburðum. Þau segja 

okkur m.a. frá atburðum, stöðum og félagslegum samskiptum á tíma sem við jafnvel 

vorum ekki fædd á eða sem áttu sér stað þar sem við einfaldlega vorum ekki stödd 

(May, 1997).    
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Jafnréttisáætlun HÍ 2009-2013 var skoðuð með innihaldsgreiningu. Hún var skoðuð 

með hliðsjón af jafnréttishugtakinu, þróun þess og undirliggjandi merkingu. Hún var 

jafnframt skoðuð með það í huga hvort hún geti fallið undir skilgreininguna undir- eða 

yfirstefna og því hvernig túlka megi markmið hennar. Að lokum var þetta tengt við 

þróun leiða til árangursmælinga og gerð mælikvarða. Aðferðir stefnumiðaðs 

árangursmats voru til viðmiðunar við innihaldsgreininguna í þeim tilgangi að lyfta fram 

markmiðum áætlunarinnar. Þeim var komið fyrir í töflu til að gera þau skýrari ásamt 

aðgerðum og hugsanlegum viðmiðum. 

4.1.2 4H aðferðin 

4H aðferðin nýtist sem hjálpartæki við rannsóknir og greiningu á starfsemi út frá 

kynjasjónarmiði. Hún var þróuð áfram af JämKom verkefninu í Svíþjóð árið 1990. H-in 

standa fyrir Hver?, Hvað?, Hvers vegna? og Hvernig? Með aðferðinni er m.a. dregin fram 

heildarmynd á kynjadreifingu innan starfseminnar og gefin mynd af dreifingu 

fjármagnsins. Hugmyndin er að kortlagningin dragi upp mynd af ríkjandi kynjamynstri 

innan starfseminnar og hvaða afleiðingar það hefur (Jöfnum leikinn, 2009).   

Fyrsta H-ið, Hver? Að skoða hlutfall kynjanna, fjallar um að skoða hlutföll kynjanna í 

hinum ýmsu stöðum, sviðum og stigum. Með því er varpað ljósi á m.a. ákvarðanatöku 

innan skipulagsheildarinnar (Jafnréttisstofa, 2009).  

Annað H-ið, Hvað? Skoðið dreifingu gæðanna, fjallar um að skoða hver fær hvað. 

Hvernig dreifist tíminn, rýmið, fjármagnið, upplýsingarnar og þróunarvinnan. Með 

tímanum er átt við hvað og hver fær tíma á t.d. fundum, þ.e.a.s. kynjamynstur í 

forgangsröðun. Með rými er átt við hvort kynjamynstur sé á dreifingu kynjanna í t.d. 

opnu rými og aðgengi að svæðum eða stofum. Með fjármagni er átt við hvernig það 

skiptist á milli kynjanna í formi launa og annarra fjárhagslegra fríðinda. Með 

upplýsingum er t.d. átt við dreifingu, vægi og aðgengi. Að lokum er skoðað hvaða 

þróunarverkefni fá forgang og eru tengd starfseminni, viðskiptaráðstefnur, 

vettvangsferðir, rannsóknarferðir o.fl. (Jafnréttisstofa, 2009). 

Þriðja H-ið, Hvers vegna? Greinið ástandið, fjallar um að greina hvers vegna 

kynjaskiptingin lítur út eins og hún gerir. Hér er verið að skoða félagslegt mynstur sem 

býr að baki dreifingunni. Staðan í starfseminni er skoðuð með kynjamynstur í huga, 
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dreifingu valdsins með því að skoða hvaða þörfum er verið að mæta (Jafnréttisstofa, 

2009). 

Fjórða og síðasta H-ið, Hvernig? Búið til markmið og mælikvarða, fjallar um að eftir 

að búið er að greina starfsemina og kynjamynstur innan hennar þarf að móta ný 

markmið og búa til mælikvarða í samræmi við þau. Það þarf að skoða þau markmið sem 

hafa verið sett og spyrja hvort þau hafi verið fullnægjandi og hvernig við breytum 

starfseminni til að leiðrétta óæskilegt kynjamynstur (Jafnréttisstofa, 2009).   

Spurningarnar sem fylgja aðferðinni hafa nýst í rannsókninni sem tæki til að draga 

fram viðeigandi árangursmælingu við markmið jafnréttisáætlunar HÍ. Sérstaklega hefur 

tveimur spurningum verið varpað fram eftir hvert markmið: Hvað á að mæla? Hvernig 

fáum við gögnin? Töflurnar hér fyrir neðan sýna hvernig spurningarnar nýtast sem 

aðgerðalisti.  

Tafla 2. H1: Hver? H:2 Hvað?        

 

(Jafnréttisstofa, 2009) 

4.1.3 Aðferðafræði stefnumiðaðs árangursmats  

Aðferðafræði stefnumiðaðs árangursmats er höfð til viðmiðunar, í þeim tilgangi að lyfta 

fram markmiðum jafnréttisáætlunarinnar og tengja við mögulega mælikvarða. Það má 
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segja að þar sé komið inn í mitt ferli stefnumótunarinnar þegar búið er að rita 

stefnuna/áætlunina. Það verður því enn  mikilvægara að draga fram markmiðin, gera sér 

grein fyrir í hverju þau eru fólgin og reyna að tengja við mælingarnar. Með því að setja 

markmiðin og aðgerðirnar í töflu verða markmiðin skýrari sem auðveldar skilgreiningu 

mælikvarðanna. Með þessu var ætlunin að þróa jafnréttismælikvarða með aðferðum 

sem svipa til aðferða stefnumiðaðs árangursmats.  

Töflurnar sem dregnar eru fram eru ekki dæmigert skorkort stefnumiðaðs 

árangursmats því að í dæmigerðu skorkorti er búið að skilgreina mælikvarðana. Það er 

ekki heldur verið að teikna dæmigert stefnukort aðferðafræðinnar. Það má segja að 

farin sé millileiðin. Í stað þess að teikna markmiðin upp eins og gert er í stefnukorti, er 

raun verið að hólfa þau niður í töflu svipaðri og skorkorti (án mælikvarða). Þetta er gert 

því að það er flókið að vega og meta hvaða markmið jafnréttisáætlunarinnar vega 

þyngra en önnur eins og oft er gert í dæmigerðu stefnukorti. Sömuleiðis verður ekki 

gerð tilraun hér til að skipta markmiðum upp eftir víddum eins og oft er gert í 

stefnukortum. Markmið jafnréttisáætlunarinnar eru þess eðlis að flókið er að skipta 

þeim í mannauðs-, fjármála-, viðskiptavina- og ferlavíddir þar sem svo mörg þeirra 

snerta allar þessar víddir á einn eða annan hátt.   

Aðalatriði jafnréttisáætlunarinnar eru dregin fram með því að setja í töflu undir 

dálkana: Markmið, aðgerðir og viðmið. Aðgerðirnar sem eru í jafnréttisáætluninni eru 

settar beint fyrir aftan markmiðin í töflunni til að gera þau skýrari. Eftir umfjöllun um 

markmið hverrar töflu út frá spurningum 4H aðferðarinnar, „hvernig á að mæla?“ og 

„hvar eru gögnin?“, er mögulegum mælikvörðum raðað upp fyrir neðan.  

Þegar markmiðin, aðgerðirnar og viðmiðin eru sett upp í töflu má í fljótu bragði sjá að 

markmiðin eru misjafnlega mælanleg. Sum virðast mjög flókin að mæla eins og t.d. 

markmiðið að „Flétta sjónarhorni kynferðis inn í alla stefnumótun“ og „Andrúmsloft, 

viðhorf til náms og fyrirkomulag kennslu í einstökum deildum fæla hvorki karla né konur 

fá því að velja þá námsleið sem hugur þeirra stendur til.“ Hvernig mælum við það 

andrúmsloft sem hér er átt við með mælikvörðum?  
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4.2 Gögn 

Hluti af rannsókninni fjallaði um að leita upplýsinga um upplýsingar. Það var áhugavert 

að vita hvaða tölfræði er kyngreind og safnað við Háskóla Íslands og t.d. hvort aðferðir 

til kyngreiningar á gögnum væru samræmdar og gögnunum safnað saman á einn stað. 

Með því er átt við m.a. tölfræðilegar heimildir um kynjahlutföll nemenda, starfsfólks og 

stjórnenda, tölfræðilegar upplýsingar um veitta rannsóknarstyrki, framgang í starfi 

fræðimanna við skólann, fæðingarorlof og veikindaleyfi hjá starfsfólki.  

Önnur upplýsingaveita rannsóknarinnar voru ritaðar heimildir sem snúa að 

jafnréttismálum innan Háskóla Íslands. Jafnréttisáætlanir Háskóla Íslands 2009-2013, 

2005-2009 og 2000-2004 voru greindar og skoðaðar sem og skýrslur um stöðu 

jafnréttismála við HÍ til að draga upp mynd af stöðu jafnréttismála og gefa innsýn í 

hvaða jafnréttismælikvarðar myndu henta háskólanum.  

Mikilvægar upplýsingaveitur voru vefsíða Háskóla Íslands og starfsmannasvið skólans 

sem veitti upplýsingar um þá tölfræði sem er á vefsíðunni og óbirta tölfræði sem 

starfsmannasvið safnar saman og nýtir. Starfsmannasvið veitti einnig upplýsingar um 

hvaða kannanir eru gerðar meðal starfsfólksins og nemendanna sem gætu gefið yfirsýn 

yfir stöðu jafnréttismála við Háskóla Íslands og nýst við þróun jafnréttismælikvarða.  

Í skýrslunni Manual on Gender Mainstreaming at Universities (2001) sem unnin er af 

Ils Stevens og Ilse Van Lamoen er lagt til að fjórar spurningar liggi til grundvallar þegar 

byrja á að safna kyngreindri tölfræði. Hvaða gögn veita mér upplýsingar um jafnrétti 

varðandi möguleika og aðgengi kynjanna? Hvaða gögn þarf ég til að mæla jafnrétti tengt 

þátttöku? Hvaða gögn veita mér upplýsingar um jafnrétti og útkomu? Og hvaða gögn 

veita mér upplýsingar um ástand jafnréttis?  

Spurningarnar tengjast fjórum nálgunum á jafnrétti. Gögn um möguleika og aðgengi 

geta varpað ljósi á hvað það er sem hindrar karla og konur í aðgangi og möguleikum á 

þróun akademísks starfsferils á jöfnum grunni. Gögn um þátttöku geta t.d. sýnt ef að 

fjármagninu er ójafnt skipt á milli kynjanna eða að undirliggjandi viðmið við mat á 

árangri eru útilokandi t.d. ef viðmiðið við mat á starfsárangri er aldur. Gögn um útkomu 

sýna jafnrétti milli hópa eins og t.d. hvort að konur hafi jafnmikla möguleika á því að 

verða úthlutað rannsóknarstyrk og körlum. Gögn um ástand sýna t.d. hvort að körlum 

og konum séu greidd jafn há laun fyrir jafn verðmæt störf. Þannig væri 
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launaflokkunarkerfi mismunandi starfshópa dæmi um slík gögn (Stevens & Lamoen, 

2001).   

Spurningar sem þessar hafa nýst vel sem grundvöllur fyrir því að skoða hvaða gögn 

geta nýst í mælikvarðana og við það að sjá hvernig það tengist jafnréttishugtakinu.  

4.3 Sjónarhorn rannsakandans 

Sem rannsakandi er ég búin að þiggja styrk frá jafnréttisnefnd Háskóla Íslands fyrir 

verkefni sem á að skila afurð sem hefur hagnýtt gildi fyrir skólann. Það er staða sem 

getur hæglega vakið upp spurningar um hlutdrægni rannsakandans og völd. Áhugavert 

er að velta áfram fyrir sér hlutverkum. Í hlutverki nemandans er ég að rannsaka hluta af 

þeirri stofnun sem er að mennta mig. Þessi staða gæti hugsanlega valdið 

hlutverkaruglingi. Sem nemandi skólans fylgi ég reglum hans og er hluti af þeim ferlum 

sem eiga sér stað innan hans sem stofnunar. Ég er hluti af þeirri skipulagsheild sem ég er 

að fjalla um. Hlutverkin tvö, rannsakandi og nemandi geta reyndar farið nokkuð vel 

saman þar sem verkefnin eru m.a. að fræðast og vinna með upplýsingar en 

valdasambandið er ólíkt engu að síður.  

Ein leið til að vinna með þetta er að vera meðvituð um þá undirliggjandi þætti sem 

gætu stýrt og haft áhrif á niðurstöðurnar með því að skýra frá sjónarhorni 

rannsakandans. Það eykur samkvæmt Kvale (2006) réttmæti rannsóknarinnar. 

Rannsakandinn á einnig að hafa gagnrýnið hugarfar á eigin greiningu og á þær leiðir sem 

farnar hafa verið til að vinna gegn sértækum skynjunum og túlkunum (Kvale, 2006).   

Ég fór þá leið að kynna mér og nýta aðferðir stefnumiðaðs árangursmats til að þróa 

jafnréttismælikvarða eftir lesefnisleit í árangursstjórnunarfræðum. Mér finnst þetta 

sannfærandi leið því að hún brúar saman árangursmælingar og stefnu sem hæfir 

markmiðum rannsóknarinnar. Þegar vel tekst til hef ég trú á því að aðferð sem þessi geti 

virkað vel sem stýri- og yfirlitstæki. Það er sveigjanlegt og auðvelt er að aðlaga það 

þörfum skipulagsheildarinnar og þess sem sem stefnt er að. Þegar það er notað rétt 

sýnir það raunhæf markmið á einfaldan hátt og mælir árangur sem hægt er að miðla 

áfram til starfsfólksins og jafnvel út í samfélagið.  

Ástæðan fyrir því að ég þurfti að aðlaga og breyta þeim tækjum sem stefnumiðað 

árangursmat býður upp á er að ég er ekki að vinna með stefnumótunina frá byrjun. Það 

að vera með í stefnumótun frá byrjun felur í sér möguleika á að aðlaga orðalag 
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stefnunar árangursmælikvörðum sem einfalda notkun aðferðarinnar. Jafnréttisáætlunin 

er að mestu leyti laus við deilimarkmið en án deilimarkmiða er t.d. erfitt að nýta 

stefnumiðað árangursmat til fulls eins og mælt er með að það sé notað (Niven, 2003). Í 

deilimarkmiðum felast viðmið Ef viðmiðið er t.d. að ná því að jafna kynjahlutföllin í 

náttúrufræðideild úr 70% konur og 30% karlar niður í 35% karlar og 65% konur á einu ári 

og væri meginmarkmiðið að ná 40-60% eða 50-50% dreifingu.7 Deilimarkmiðin búta 

niður meginmarkmiðin og gera þau viðráðanlegri.   

Það að ég er ekki með í stefnumótunarferlinu frá byrjun er aftur áhugavert í 

sambandi við hlutverk. Hlutverk eru hér með óhefðbundnum hætti þar sem ég er í raun 

ekki að vinna í stefnumótun Háskóla Íslands. Ég er ekki í jafnréttisnefnd að búa til 

jafnréttisáætlun og get þ.a.l. ekki aðlagað jafnréttisáætlunina verkefninu heldur verð ég 

að nýta hana eins og hún er.  

 

 

  

                                                      
7
 Þetta eru skáldaðar tölur sem eru eingöngu notaðar til útskýringa. 
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5 Niðurstöður 

Í niðurstöðum er byrjað á umfjöllun um jafnréttisáætlun Háskóla Íslands. Markmiðum 

og aðgerðum jafnréttisáætlunarinnar er þar næst komið fyrir í töflu til að reyna að draga 

markmiðin fram og gera skýrari. Með spurningum 4H aðferðarinnar er fjallað um hvert 

markmið fyrir sig og möguleika á mælingum ásamt umfjöllun um hvar gögnin í 

mælingarnar er að finna. Neðan við hverja töflu og umfjöllun um hana er listi yfir 

hugsanlega mælikvarða. Að lokum eru sýndir útreikningar nokkurra mælikvarða sem 

Háskólinn í Uppsölum er með og gætu nýst Háskóla Íslands.  

5.1 Jafnréttisáætlun, undirstefna eða aðalstefna? 

Í handbókinni Jöfnum leikinn. Kynjasamþætting og jafnréttisáætlanir (2009) er 

jafnréttisáætlun skilgreind á þennan hátt: 

 Jafnréttisáætlanir eru formlega samþykktar áætlanir um aðgerðir sem hafa 
jafnan rétt og jafna stöðu kvenna og karla að leiðarljósi. Slíkar áætlanir taka 
fyrst og fremst á stöðu kvenna og karla í atvinnulífinu. Í slíkum áætlunum 
felst jafnframt viðurkenning á að það sé nauðsynlegt að grípa til sérstakra 
tímabundinna aðgerða til að raunverulegt jafnrétti og jafnstaða kvenna og 
karla náist (bls. 22). 

 

Það kemur jafnframt fram að ekki er auðvelt að setja niður afmarkaða skilgreiningu á 

jafnréttisáætlun og að þessi skilgreining taki mið af atvinnulífinu og eingöngu stöðu 

karla og kvenna en ekki annarra hópa (Jafnréttisstofa, 2009).  

Í inngangi jafnréttisáætlunar Háskóla Íslands koma fram helstu áherslur skólans í 

jafnréttismálum og hvernig skólinn hyggist ná markmiðum sínum í jafnréttismálum. Ef 

skilgreiningin á hugtakinu stefna er rifjuð upp, kafli 3.2.1, má sjá að þær hugmyndir sem 

koma fram um merkingu jafnréttisáætlunar eru svipaðar. Skilgreindur er árangurinn sem 

stefnt er að eða helstu áherslur og hvernig farið er að því að ná árangrinum eða 

markmiðunum.  

Þegar meta á hvort jafnréttisáætlun falli undir skilgreininguna undirstefna eða sem 

hluti af aðalstefnu eða æðstu stefnu er hægt að færa fyrir því rök að hún falli undir 

báðar skilgreiningarnar. Með það í huga að undirstefnur eigi að t.d. virka meira 

leiðbeinandi fyrir starfsfólkið en aðalstefna, er umdeilanlegt hvort jafnréttisáætlunin 

hafi þá eiginleika. Jafnframt gæti hún virðst óáþreifanleg og óljós í framkvæmd sem eru 
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einmitt einkenni æðstu stefnu. Að sama skapi hefur hún í sér markmið og áætlanir en 

það eru einkenni undirstefnu.  

Að lokum hlýtur skilgreining eða hlutverk jafnréttisáætlunarinnar að fara eftir vilja 

stjórnendanna þ.e.a.s. hversu þungt jafnréttismálin vega í stefnu skipulagsheildarinnar 

fer eftir mati og áherslum stjórnendanna hverju sinni. Stjórnendur þurfa að vera tilbúnir 

til að breyta menningu skipulagsheildarinnar til að árangur náist (Stevens & Van 

Lamoen, 2001).   

5.2 Markmið, aðgerðir og viðmið 

Mörg markmið jafnréttisáætlunarinnar eru í jafnréttislögum og rökstudd með þeim 

hætti. Þau geta virst óáþreifanleg. Það getur t.d. virst óljóst hvað er átt við með því að 

„fletta sjónarhorni kynferðis í stefnumótun og áætlanagerð“. Í jafnréttisáætlun HÍ fylgi 

aðgerðalisti um hvernig flétta skuli kynjasjónarhorni í stefnumótunina og eins og komið 

hefur fram, er samþætting kynja- og jafnréttissjónarmiða í raun aðferð út af fyrir sig. Í 

aðgerðalistanum er m.a. fjallað um að það eigi að standa fyrir fræðslu um samþættingu 

fyrir stjórnendur og starfsfólk. Með það í huga verður það ljóst að markmiðið er flókið í 

sjálfu sér og því flókið að mæla. 

Hugtakið mismunun kemur fram í markmiðum jafnréttisáætlunarinnar. Hugtakið 

sjálft getur virst pólitískt hlaðið. Það er óljóst hvert viðmiðið er og getur fyrir vikið virst 

óskýrt og vafasamt að nota í stefnum og áætlanagerð. Hversu ójafnt þarf fjármagnið að 

dreifast milli kynjanna til að það geti talist mismunun? Jafnréttisstarfið er byggt á þeim 

grunni að það sé til staðar mismunun milli kynjanna í samfélaginu, kynjakerfi, sem þarf 

að vinna í að uppræta. Jafnréttisáætlunin er liður í því að vinna gegn því kerfi og 

uppræta.  

Augljóst er að orðalag skiptir máli við áætlanagerð. Þetta sýna spurningar eins og: 

Hvernig mismuna námsgögn kynjunum? Erum við að fjalla um jöfn tækifæri kvenna og 

karla eða sömu tækifæri og er einhver munur þar á? Einnig varpa spurningarnar ljósi á 

að baki jafnréttisáætlunar liggja fræði og pólitísk vitund um jafnrétti sem gerir orðalag 

og hugtakanotkun ekki endilega augljósa.  

Út frá aðgerðalistunum sem fylgja markmiðunum er hægt að greina nánar hvað við er 

átt ef að markmiðin virðast óljós. Í aðgerðalistunum er hægt að greina undirmarkmið 

sem varpa ljósi á aðalmarkmiðið og í leiðinni hvernig má mæla það. Þannig má nýta 
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bæði markmiðin og aðgerðarlista við val og þróun á mælikvörðum. Til dæmis er tekið 

fram í aðgerðalistanum að baki markmiðsins „Samþætting fjölskyldulífs kvenna og karla, 

starfsfólks og nemenda, við störf eða nám við Háskóla Íslands (Háskóli Íslands, 2009)“ að 

þörfum fjölskyldufólks eigi að mæta með því að hvetja bæði kynin til töku 

fæðingarorlofs og heimaveru vegna veikinda barna. Það leiðir hugann að því hver 

kynjadreifingin er þegar kemur að fæðingarorlofstöku og heimaveru vegna veikinda 

og/eða veikinda barna og hvaða leiðir hægt er að fara til að velja mælikvarða um 

fæðingarorlof og veikindaleyfistöku. Þannig er í raun hægt að þræða sig í gegnum 

töflurnar og skilgreina, þróa og/eða velja hugsanlega mælikvarða út frá þeim 

Það eru heldur ekki alltaf skýr viðmið við hvert markmið í jafnréttisáætluninni. Í 

jafnréttislögunum er miðað við 40-60% kynjahlutföll í stjórnir, nefndir og ráð (Lög um 

jafna stöðu kvenna og karla 10/2008). Gengið verður út frá því að innan þeirra marka sé 

jafnrétti náð þegar verið er að mæla kynjahlutföll í hópum eins og stjórnendahópum, 

starfsgreinahópum og nemendahópum. Þegar kemur að launamun er viðmiðið í 

jafnréttislögunum að kynin hafi jöfn laun fyrir jafnverðmæt störf, þar ættu vikmörkin í 

raun að vera engin.  

Hvert ætti viðmiðið að vera þegar mæld eru kynjahlutföll í fæðingarorlofi eða 

veikindaleyfi? Það er spurning hvort hér eigi við að hafa mörkin 40-60% þannig að upp 

að 20% mun á hlutföllum kynjanna væri markmiðinu engu að síður náð. Sé horft til laga 

um fæðingar- og foreldraorlof, hafa foreldrarnir (séu þeir tveir) þrjá mánuði hvor og svo 

þrjá mánuði aukalega sameiginlega sem þeir velja sjálfir hvernig þeir skipta á milli sín 

(Lög um fæðingar- og foreldraorlof 95/2000). 

 Hjá Háskólanum í Uppsölum eru 5% vikmörk í þeim mælikvörðum sem mæla 

kynjahlutföll í fæðingarorlofi og veikindaleyfi. Það gefur rými þar sem óraunhæft getur 

talist að markmiðinu verði einungis náð með hnífjafnri dreifingu kynjanna upp á 

nákvæm 50% (Kennerberg, 2011).  
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5.3 Hvað á að mæla og hvar fást  gögnin? 

Jafnréttisáætlunin tekur til fjögurra meginþátta. Innan hvers þáttar er markmiða og/eða 

aðgerðalisti þar sem markmið eru lögð fram og aðgerðir þar á eftir.8 Í köflunum hér á 

eftir verður þetta skoðað og gerður greinamunur á milli markmiðanna og aðgerðanna 

með því að setja þau upp í töflu og jafnframt verða viðmið skilgreind út frá markmiðum 

og aðgerðum. Stundum eru tvö viðmið skilgreind þar sem ekki er skýrt við hvað er 

miðað út frá jafnréttisáætluninni.  

5.3.1 Staða og kjör karla og kvenna innan Háskóla Íslands 

Tafla 3. Staða og kjör karla og kvenna innan Háskóla Íslands 

Markmið Aðgerðir Viðmið 

1. Stjórnendur skulu tryggja 
að hvorugu kyninu sé 
mismunað við úthlutun 
verkefna svo og við 
ákvarðanir á starfs-
aðstæðum.  

Engin aðgerð beintengd við 
þetta markmið. 

Jöfn dreifing verkefna 

50-50% eða 40-60% 

2. Hvorugu kyninu má 
mismuna við úthlutun 
styrkja úr sjóðum Háskóla 
Íslands.  

Vísindasvið skal í samvinnu 
við jafnréttisfulltrúa gera 
árlega úttekt á skiptingu 
umsókna og úthlutunum úr 
sjóðum eftir kynjum á 
gildistíma áætlunarinnar.  

Engin mismunun 

50-50% eða 40-60% 

3. Hæfnis- og árangurslaun 
og aðrar ákvarðanir sem 
hafa áhrif á kjör skulu 
byggjast á málefnalegum 
forsendum óháð kyni. 
Mikilvægt er að tryggja 
launajafnrétti kynjanna og 
að safnað sé upplýsingum 
um stöðu mála á því sviði.  

Jafnréttisnefnd skal sjá til 
þess að gerð verði 
launakönnun á gildistíma 
þessarar áætlunar að 
undangenginni starfa-
flokkun og að hún taki til 
miðlægrar stjórnsýslu.  

Sömu laun fyrir jafn-
verðmæt störf 

4. Í auglýsingum á vegum 
Háskóla Íslands skal gæta 
jafnræðis og jafnrar 
virðingar kynjanna, sbr. 26. 
gr. laga um jafnan rétt og 
jafna stöðu kvenna og 

Sé starf auglýst á starfs- 
eða fræðasviði þar sem 
hallar á annað kynið skal í 
auglýsingu vekja athygli á 
því markmiði að jafna 
hlutfall kynja á viðkomandi 

Allar auglýsingar um laus 
störf þar sem hallar á 
annað kynið vekja athygli á 
markmiðinu.  

 

                                                      
8
 Markmiðin er einnig hægt að túlka sem reglu eða lög. Markmiðin í jafnréttisáætluninni eru oft rökstudd 

eða sett fram með beinni tilvísun í jafnréttislögin.   
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karla.  starfsvettvangi.   

 1. Fræðasvið, deildir, 
stofnanir og stjórnsýslusvið 
skulu setja sér markmið um 
að jafna kynjaskiptingu 
innan starfs- og fræðasviða 
þar sem hún er ójöfn. 

2. Séu tveir eða fleiri 
umsækjendur um starf jafn 
hæfir verði valinn 
umsækjandi af því kyni sem 
er í minnihluta á umræddu 
starfs- eða fræðasviði  sbr. 
26. gr. laga nr. 10/2008 

Að markmiðin sé að finna í 
jafnréttisáætlunum og/eða 
stefnum sviða, deilda, 
stofnana og á stjórn-
sýslusviði.  
 
Jöfn kynjahlutföll í stöður á 
starfs- eða fræðasviði.  
40-60% eða 50-50%  

 
 

 

Tafla 2. Staða og kjör karla og kvenna við Háskóla Íslands, sýnir fjögur markmið. Fyrsta 

markmiðið, um að stjórnendur skulu tryggja að hvorugu kyninu sé mismunað við 

úthlutun verkefna svo og við ákvarðanir á starfsaðstæðum, hefur enga beina tengingu 

við aðgerð. Hér er hægt að hugsa sér mælikvarða sem mælir hlutföll kynja og dreifingu 

verkefna hjá hverri deild. Í þessu samhengi er hægt að velta fyrir sér hvað er átt við með 

dreifingu verkefna. Það þyrfti hugsanlega að skilgreina betur. Líklegt er að stærð 

verkefnanna og umfang skipti máli og sömuleiðis hvort kyngreindar upplýsingar séu til 

hjá hverri deild um dreifingu og fjölda verkefna.  

Það væri áhugavert að skoða kynjahlutföll þeirra sem hafa eigin skrifstofu eða 

kynjahlutföll og aldur tækjabúnaðar sé átt við með ákvarðanir á starfsaðstæðum, 

dreifingu rýmis og aðbúnað í starfi. Sé hins vegar átt við tegund ráðningar, er áhugavert 

að skoða hlutföll kynjanna í hlutastörfum, fullu starfi, með tímabundna ráðningu og 

fastráðningu. Gögnin yrðu þá að fela í sér kyngreindar upplýsingar um tegund ráðningar 

eftir stöðuheitum. Samkvæmt Guðrúnu Jóhönnu Guðmundsdóttur sviðstjóra 

starfsmannasviðs HÍ (munnleg heimild, 6. september 2012)9 eru þessar upplýsingar til 

en hlutastöðurnar ekki kyngreindar enn sem komið er, en að lítið mál væri að kyngreina 

og skipta upp eftir sviðum. Inni á vef HÍ er hægt að nálgast skrá undir flipanum; Um HÍ, 

                                                      
9
 Starfsmannasvið telur nauðsynlegt að auka fjármagn til að ráða einhvern í það að safna saman gögnum 

og kyngreina. 
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skrá sem nefnd hefur verið HÍ í tölum, kyngreindar upplýsingar í excelskjali um fjölda 

stundakennara eftir sviðum.  

Annað markmiðið er um að hvorugu kyninu megi mismuna við úthlutun styrkja úr 

sjóðum HÍ. Mælingin fjallar þ.a.l. um að skoða hvernig fjármunum er dreift til karla og 

kvenna. Gögnin til þess að mæla þetta þurfa að vera kyngreindar upplýsingar um fjölda 

umsækjenda, fjölda og upphæðir umsókna og styrkja. Mælikvarðinn myndi greina frá 

kynjahlutföllum úthlutana úr sjóðum HÍ með hliðsjón af upphæð. Annar mælikvarði væri 

á kynjahlutföll umsækjenda með hliðsjón af umbeðnum upphæðum. Einnig er 

áhugavert í þessu samhengi að bera saman fræðasviðin. Hvaða svið eru t.d. að fá hæstu 

heildarupphæðina frá rannsóknarsjóði HÍ? 

 Á heimasíðu skólans undir flipanum; Rannsóknir og samstarf, er hægt að velja 

flipann; Sjóðir og styrkir. Þar er upplýsingasíða um alla styrktarsjóði Háskóla Íslands. 

Þeim er skipt upp í styrktarsjóði og rannsóknasjóði. Hægt er að velja hvern sjóð og fá t.d. 

upplýsingar eins og leiðbeiningar um hvernig á að sækja um og umsóknareyðublöð. 

Stundum eru reglur sjóðsins gefnar upp og/eða verklag og viðmið við úthlutun. Misjafnt 

er hvort nöfn styrkþega eru gefin upp og upphæðir. Þegar valinn er Rannsóknarsjóður HÍ 

er hægt að skoða styrkþega síðustu ára í pdf skjali. Þar er búið að reikna saman og setja í 

töflur styrktarupphæðir eftir fræðasviðum, styrkþáttum þ.e.a.s. launum aðstoðafólks, 

efniskostnað eða annað. Þar eftir er listi yfir styrkþega og upphæðir skipt eftir sviðum. 

Þarna væri hægt að bæta við töflu þar sem tilgreindur er fjöldi kvenna og samanlögð 

upphæð eftir fræðasviðum og svo eins með karla. Sama þyrfti að gera með umsóknirnar 

til að hægt væri að reikna þær einnig út í mælikvarða.   

Það er ekki búið að vinna gögnin þannig að styrktarsjóðirnir og upphæðir eftir kyni 

séu lagðir saman á netsíðunni. Við fyrirspurn um það hvort gögnin um styrkveitingar úr 

sjóðunum sem heyra undir styrktarsjóði Háskóla Íslands séu kyngreind, var svarið, að 

það er ekki gert (Helga Brá Árnadóttir munnleg heimild, 10. september 2012).  

Þriðja markmiðið er: Hæfnis- og árangurslaun og aðrar ákvarðanir sem hafa áhrif á 

kjör skulu byggjast á málefnalegum forsendum óháð kyni. Mikilvægt er að tryggja 

launajafnrétti kynjanna og að safnað sé upplýsingum um stöðu mála á því sviði. Þetta 

markmið fjallar um það hvernig fjármunir dreifast á milli karla og kvenna. Allar 

upplýsingar tengdar launamálum, framgangi og rannsóknastigum þurfa að vera 
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kyngreindar og aðgengilegar til að hægt sé að búa til mælikvarða. Þannig er mögulegt að 

mæla kynjahlutföll þeirra sem sækja um framgang og fá framgang með hliðsjón af 

rannsóknarstigum. Gögnin eru til hjá starfsmannasviði (Guðrún Jóhanna 

Guðmundsdóttir munnleg heimild, 6. september 2012) og í árbók HÍ er listi yfir þá sem 

fengu framgang á viðkomandi ári (Magnús Diðrik Baldursson, 2012). Eins og áður þarf að 

kyngreina gögnin til að hægt sé á auðveldan hátt reikna út hlutföllin í mælikvarða. 

Markmiðið um; Jafnræði og jafna virðingu í auglýsingum fjallar um hlutföll þar sem 

hugsunin að baki er að það ætti að taka mið af kynjadreifingunni í viðkomandi starfi 

þegar auglýst er laus staða. Lausar stöður eru auglýstar á www.starfatorg.is. Þar er hægt 

að skoða auglýstar stöður og sjá hvort vakin sé athygli á því markmiði að jafna hlutfall 

kynjanna á þeim starfsvettvangi þar sem hallar á annað kynið. Fyrir þurfa að liggja nýleg 

gögn um kynjahlutföll í starfsgreinum, jafnvel útreiknað í mælikvarða þar sem það 

auðveldar að sjá í hvaða störfum hallar á annað kynið. Það er mögulega hægt að safna 

saman auglýsingunum yfir eitthvað ákveðið tímabil, t.d. eitt ár. Mælikvarðinn gæti mælt 

hlutfall auglýsinga þar sem sérstaklega er vakin athygli á markmiðinu að jafna hlutföll 

kynjanna af þeim stöðum sem auglýstar eru á starfsvettvangi þar sem hallar á annað 

kynið. Ekki myndi nægja, við þau störf sem um ræðir, að í auglýsingu segi að tekið sé 

mið af jafnréttisáætlun HÍ við ráðningar.  

Starfsmannasvið safnar atvinnuauglýsingum HÍ saman. Auðvelt er að greina þau gögn 

og finna út í hvaða auglýsingum var sérstaklega tekið fram að það hallaði á annað kynið 

(Guðrún Jóhanna Guðmundsdóttir munnleg heimild, 6. september 2012).  

Að lokum er að finna eftirfarandi aðgerð í jafnréttisáætluninni: Fræðasvið, deildir, 

stofnanir og stjórnsýslusvið skulu setja sér markmið um að jafna kynjaskiptingu innan 

starfs- og fræðasviða þar sem hún er ójöfn. Þetta felur annars vegar í sér markmiðið að 

jafna kynjahlutföllin innan starfs- og fræðasviða og hins vegar 

undirmarkmiðið/aðgerðina að fræðasviðin, deildir, stofnanir og stjórnsýslusvið setji sér 

markmið. Einfaldlega er hægt að safna upplýsingum um hvort fram hafi farið 

markmiðasetning af þessu tagi í jafnréttisáætlunum sviða, deilda, stofnana og 

stjórnsýslusviði til að uppfylla markmiðið. Þar sem ekki er jafnréttisáætlun er hægt að 

spyrja forseta deilda, stofnana og sviða hvort þessu hafi verið framfylgt.  
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 Gögnin sem myndi þurfa í mælikvarða tengdu markmiðinu um að jafna 

kynjahlutföllin er hægt að nálgast inni á vef háskólans í skránni HÍ í tölum. Þar er hægt 

að velja flipann Starfsmenn, þar sem er að finna kyngreindar upplýsingar, sem 

uppfærðar eru í excelskjölum af starfsmannsviði skólans, um fjölda starfsfólks í 

skólanum eftir starfsheitum, sviðum og deildum. Mælikvarðar myndu lýsa því hvernig 

kynjahlutföll eru innan starfsgreinahópa. Vægi hvers hóps væri hægt að  reikna eftir 

samanlögðum fjölda og unnið út frá því mælikvarða sem segir til um hvort hlutföllin séu 

innan eða utan viðmiðsins 40-60%, á svipaðan hátt og útreikningar jafnréttismælikvarða 

eru hjá Háskólanum í Uppsölum (Kennerberg, 2011).  

Glerþaksmælikvarðinn hefur verið notaður í að reikna þykkt glerþaksins á 

akademískum  starfsferli kvenna10. Hann mætti vel útfæra og nýta við HÍ. Gögnin eru til 

staðar á HÍ í tölum en galli gagnanna er sá að þar er hópurinn sérfræðingar samansettur 

af akademískum starfsmönnum, vísindamönnum og fræðimönnum eða sérfræðingum. 

Þessa flokka hefði verið hægt að flokka, hvern og einn, niður með prófessorunum, 

dósentunum og lektorunum eftir því sem við á, en með þeim gögnum sem eru á vefnum 

er einungis hægt að setja in hópana prófessora, dósenta og lektora. Sjá mögulega 

útfærslu á þessu í kafla 5.4.3; Mögulegir útreikningar á glerþakinu.  

Sé síðasta aðgerðin/markmiðið í þessum flokki skoðuð er ljóst að mikilvægt er að 

hafa kyngreind gögn um umsækjendur og kynjahlutföll á umræddu starfs- eða 

fræðasviði. Sé gögnunum haldið til haga er hægt að reikna út í hlutfallsmælikvarða kyn 

umsækjenda eftir stöðum.    

5.3.1.1 Mælikvarðar 

 Kynjahlutfall þegar kemur að dreifingu verkefna hjá deildum.   

 Kynjahlutfall þeirra sem hafa eigin skrifstofu/hlutfall kynja sem deilir 
skrifstofu með einum eða fleiri.  

 Kynjahlutfall þegar kemur að tegund ráðningar flokkað eftir starfsgreinum. 

 Kynjahlutfall þeirra sem sækja um styrki úr sjóðum við HÍ með hliðsjón af 
umbeðnum upphæðum  flokkað eftir deildum. 

                                                      
10

 She figures (2009) og Monitor Women Professors (2009). 
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 Kynjahlutfall þeirra sem fá styrki úr sjóðum við HÍ með hliðsjón af veittum 
upphæðum flokkað eftir deildum. 

 Hlutfall þeirra auglýsinga sem auglýsa lausar stöður á starfsvettvangi þar sem 
hallar á annað kynið og þar sem sérstaklega er vakin athygli á markmiðinu að 
jafna hlutföll kynjanna.  

 Kynjahlutfall á starfs- og fræðasviðum og í starfsgreinahópum. 

 Kynjahlutfall umsækjenda um starf við HÍ eftir starfsgreinum. 

 Kynjahlutfall ráðninga við HÍ eftir starfsgreinum.  

5.3.2 Aðild kynjanna að nefndum, stjórnum og ráðum 

Tafla 4. Aðild kynjanna að nefndum stjórnum og ráðum 

Markmið Aðgerðir Viðmið 

Mikilvægt er að allir, karlar 
og konur, hafi sömu  
tækifæri til þátttöku við 
stjórnun og stefnumótun í 
Háskóla Íslands. 

1. Við skipan í nefndir, 
stjórnir, ráð, starfshópa, og 
hvers kyns vinnuhópa á 
vegum Háskóla Íslands og 
stofnana hans skal hlutfall 
kynjanna vega sem jafnast 
og ekki minna en 40% 
þegar um fleiri en þrjá 
fulltrúa er að ræða. Sbr. 15. 
gr. laga nr. 10/2008.  

2. Þegar óskað er eftir 
tilnefningum í hlut-
aðeigandi nefndir, ráð og 
stjórnir skal tilnefna bæði 
karl og konu sbr. 15 gr. laga 
nr. 10/2008.  

3. Skipa skal fulltrúa af 
báðum kynjum í 
dómnefndir og valnefndir 
vegna ráðninga og 
framgangs, sbr. 15. gr. laga 
nr. 10/2008, einnig þegar 
allir umsækjendur um 
tiltekið starf eru af sama 
kyni.    

4. Tilnefningaraðilar skulu 
halda til haga upplýsingum 
um tilnefningar á sínum 
vegum og senda jafnréttis-

40-60% hlutföll í nefndir, 
stjórnir, ráð og starfshópa 
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nefnd árlega yfirlit yfir þær.  

5. Jafnréttisnefnd skal á ári 
hverju safna gögnum um 
tilnefningar og kynjahlutfall 
í nefndum, ráðum, 
stjórnum og koma upp-
lýsingum á framfæri. 

6. Jafnréttisnefnd skal 
kynna nýtt ákvæði 15. gr. 
jafnréttislaga um til-
nefningar í stjórnir, nefndir 
og ráð, fyrir starfsfólk í 
stjórnunar- og ábyrgðar-
stöðum.  

 

Tafla 3. Aðild kynjanna að nefndum stjórnun og ráðum, hefur markmiðið: Mikilvægt er 

að allir, karlar og konur, hafi sömu tækifæri til þátttöku við stjórnun og stefnumótun í 

Háskóla Íslands. Mögulegur mælikvarði á þetta markmið er kynjahlutfall stjórnenda í 

starfsstöðum, nefndum, stjórnum og ráðum. Til að framkvæma mælinguna þarf gögn 

sem gefa upp hvaða stjórnunarstöður eru við skólann og kynjadreifinguna innan þeirra. 

Það þarf s.s. að finna út hvaða stöður eiga heima í þessum mælikvarða og skilgreina 

hópa. Í Háskólanum í Uppsölum eru hóparnir skilgreindir í akademíska stjórnendur, 

prófessora og aðra stjórnendur (Kennerberg, 2011). Það er mögulega hægt að taka mið 

af þeirri flokkun Háskólans í Uppsölum og sömuleiðis útfærslu mælikvarðans.   

Gögnin er m.a. að finna á vef HÍ. Þar kemur fram m.a.  hverjir eru deildarforsetar og 

forsetar fræðasviða. Í árbók Háskóla Íslands er skráð hverjir gegna hvaða stöðum. Það er 

mögulegt að vinna gögn úr henni. Starfsmannasvið er ekki með lista yfir stjórnendur í 

skólanum og benda á að það getur verið vandkvæðum bundið að finna það út þar sem 

ekki þarf endilega að vera ljóst út frá starfsheiti hvort um stjórnunarstöðu er að ræða þó 

að farið hafi verið í það að breyta nöfnum starfa með það í huga fyrir nokkrum árum.  

Það er þá spurning til hvers það hafi verið gert?  

Áhugavert væri í þessu samhengi að búa til mælikvarða um það hver fær mest rými á 

fundum þessara hópa þ.e.a.s. ræðutíma og reikna í mínútum hvort kynið fái meira rými. 

Gögn af því tagi gætu nýst í greiningu á þátttökumenningu.  
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Að lokum er einnig áhugavert að skoða hvaða málefni eru sett á dagskrá á fundum 

hópanna og hverjum þeirra er frestað. Sú greining væri byrjun á því sem Wahl o.fl. 

(2001) kalla dýpri eigindlega greiningu á valdinu.    

5.3.2.1 Mælikvarðar 

 Kynjahlutfall stjórnenda í starfsstöðum, nefndum og ráðum 

 Kynjahlutfall og samanlagður ræðutími á fundum í mínútum. 

 Málefni sem tekin eru fyrir á fundum stjórnenda og röðun þeirra.  

5.3.3 Aðstaða og möguleikar kvenna og karla í námi og að námi loknu 

Tafla 5.  Aðstaða og möguleikar kvenna og karla í námi og að námi loknu 

Markmið Aðgerðir Viðmið 

Hvers konar mismunun á 
grundvelli kynferðis sé 
óheimil í skólum og öðrum 
mennta- og 
uppeldisstofnunum og að 
þess skuli gætt í námi, 
kennslu, starfsháttum og 
daglegri umgengni við 
nemendur.  

1. Stuðla skal að því að 
fjölga nemendum af því 
kyni sem er í miklum 
minnihluta í einstökum 
deildum og námsleiðum HÍ 
með markvissum 
aðgerðum. M.a. að kynning 
á námsleið, námsefni og 
kennslutilhögun sé þannig 
höfð að hún höfði til beggja 
kynja. 

2. Unnið skal að því að 
andrúmsloft, viðhorf til 
náms og fyrirkomulag 
kennslu í einstökum 
deildum fæli hvorki karla 
né konur frá því að velja þá 
námsleið sem hugur þeirra 
stendur til. Í því skyni skal 
jafnréttisnefnd í samvinnu 
við viðkomandi fræðasvið, 
deildir og eftir atvikum 
menntamálayfirvöld, 
standa fyrir rannsóknum á: 
-Ástæðum þess að meðal 
nemenda við HÍ fjölgar 
konum hraðar en körlum.  

-Ástæðum fyrir 
takmarkaðri aðsókn og 

Engin mismunun 
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aðstæðum kvenna í 
tilteknum deildum 
verkfræði- og náttúru-
vísindasviðs.  

-Lítilli aðsókn kvenna, sem 
útskrifast með 
framhaldsmenntun á 
háskólastigi, að 
akademískum störfum 
innan tiltekinna deilda HÍ.  

 

 

Nemendur skuli hljóta 
fræðslu um jafnréttismál á 
öllum skólastigum. 

Engin aðgerð beintengd við 
þetta markmið.  

Allir 100% 

Hve mikið? 

Að í náms- og starfsfræðslu 
og við ráðgjöf í skólum skuli 
leitast við að kynna bæði 
piltum og stúlkum störf 
sem hingað til hefur verið 
litið á sem hefðbundin 
kvenna og karlastörf.  

1. Stuðla skal að því að 
fjölga nemendum af því 
kyni sem er í miklum 
minnihluta í einstökum 
deildum og námsleiðum HÍ 
með markvissum 
aðgerðum. M.a. að kynning 
á námsleið, námsefni og 
kennslutilhögun sé þannig 
höfð að hún höfði til beggja 
kynja. 

2. Unnið skal að því að 
andrúmsloft, viðhorf til 
náms og fyrirkomulag 
kennslu í einstökum 
deildum fæli hvorki karla 
né konur frá því að velja þá 
námsleið sem hugur þeirra 
stendur til. Í því skyni skal 
jafnréttisnefnd í samvinnu 
við viðkomandi fræðasvið, 
deildir og eftir atvikum 
menntamálayfirvöld, 
standa fyrir rannsóknum á: 
-Ástæðum þess að meðal 
nemenda við HÍ fjölgar 
konum hraðar en körlum.  

-Ástæðum fyrir 
takmarkaðri aðsókn og 
aðstæðum kvenna í 

40-60% eða 50-50% 
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tilteknum deildum 
verkfræði- og náttúru-
vísindasviðs.  

-Lítilli aðsókn kvenna, sem 
útskrifast með 
framhaldsmenntun á 
háskólastigi, að 
akademískum störfum 
innan tiltekinna deilda HÍ.  

 

Efla rannsóknir á stöðu 
kynjanna í íslensku 
samfélagi, jafnt fræðilegar 
grunnrannsóknir sem 
hagnýtar rannsóknir, og 
miðla niðurstöðum þeirra 
markvisst innan 
skólastarfsins og til 
fjölmiðla.  

Unnið skal að því að 
andrúmsloft, viðhorf til 
náms og fyrirkomulag 
kennslu í einstökum 
deildum fæli hvorki karla 
né konur frá því að velja þá 
námsleið sem hugur þeirra 
stendur til. Í því skyni skal 
jafnréttisnefnd í samvinnu 
við viðkomandi fræðasvið, 
deildir og eftir atvikum 
menntamálayfirvöld, 
standa fyrir rannsóknum á: 
-Ástæðum þess að meðal 
nemenda við HÍ fjölgar 
konum hraðar en körlum.  

-Ástæðum fyrir 
takmarkaðri aðsókn og 
aðstæðum kvenna í 
tilteknum deildum 
verkfræði- og náttúru-
vísindasviðs.  

-Lítilli aðsókn kvenna, sem 
útskrifast með 
framhaldsmenntun á 
háskólastigi, að 
akademískum störfum 
innan tiltekina deilda HÍ.  

 

Þrjár rannsóknir.  

Kennslu- og námsgögn skuli 
þannig úr garði gerð að 
kynjum skuli ekki 
mismunað. 

Engin aðgerð beintengd við 
þetta markmið 

50-50% eða 40-60% 
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Í Töflu 4. Aðstaða og möguleikar kvenna og karla í námi og að námi loknu, hljómar fyrsta 

markmiðið í raun ekki eins og markmið heldur regla; Hvers konar mismunun á grundvelli 

kynferðis sé óheimil í skólum og öðrum mennta- og uppeldisstofnunum og að þess skuli 

gætt í námi kennslu, starfsháttum og daglegri umgengni við nemendur enda er það 

beint tekið úr lögum 10/2008. Aðgerðir tengdar markmiðinu/reglunni gefa til kynna 

undirmarkmið og mögulega mælingu. Með aðgerðinni/undirmarkmiðinu er hugmyndin 

að reyna að breyta andrúmslofti, viðhorfi til náms og fyrirkomulagi kennslu í einstökum 

deildum til að það fæli hvorki karla né konur frá því að velja þá námsleið sem hugur 

þeirra stendur til. Aðgerðin/undirmarkmiðið, að fjölga nemendum í einstökum deildum, 

kynna námsleiðir og haga námsefni og kennslu þannig að hún höfði til beggja kynjanna, 

gefur til kynna að hugmyndin sé að vinna að því markmiði að jafna kynjahlutföll 

nemenda innan deilda skólans. Mælikvarði sem gæti varpað ljósi á gang mála væri þá 

hlutfallsmælikvarði. Með honum væri hægt að skoða  kynjadreifingu nemenda í deildum 

og á fræðasviðum milli ára og tengja með rannsóknum um ástæðurnar baki 

kynjadreifingarinnar.  

Spurningar á borð við þær sem hafa verið þróaðar í Háskólanum í Lundi (sjá viðauka 

2.) til að meta kynjasamþættingu í kennslu, geta varpað ljósi á aðstæður og aflað 

vitneskju um stöðuna. Það hefði í för með sér aukna möguleika í þróun og vali á  

mælikvörðum.  

Gögnin sem þyrfti í mælikvarða um hlutföll nemenda er að finna á heimasvæði 

skólans í skránni HÍ í tölum. Þar er hægt að velja flipann Nemendur, þar sem eru 

kyngreindar upplýsingar um fjölda nemenda í skólanum eftir fræðasviðum og deildum í 

excelskjölum sem eru uppfærðar af kennslusviði/nemendaskrá. Mælikvarðar myndu 

lýsa því hvernig kynjahlutföll eru innan nemendahópa. Vægi hvers hóps væri hægt að  

reikna eftir samanlögðum fjölda og vinna út frá því mælikvarða sem segir til um hvort 

hlutföllin séu innan eða utan viðmiðsins, á svipaðan hátt og gert er í Háskólanum í 

Uppsölum (Kennerberg, 2011).  

Það fylgir engin aðgerð markmiðinu: Nemendur skuli hljóta fræðslu um jafnréttismál 

á öllum skólastigum. Þarna má skoða hvort mögulegt sé að kanna í kennslukönnun, sem 

gerð er meðal nemenda ár hvert, hvort nemendum finnist þeir hafi lært um 



 

73 

jafnréttismál eftir að þeir hófu nám sitt við skólann og búa til mælikvarða út frá svörum 

nemenda.  

Ein spurninganna í kynjagæðavottunarkerfi Háskólans í Lundi fjallar um hvort að 

nemendur upplifi sjálfir að kynjasjónarhorni hafi verið beitt í kennslunni. Hugsanlega 

væri hægt að bæta þessari spurningu við í kennslukönnun hjá HÍ og þróa út frá 

svörunum mælikvarða.  

Markmiðið: Að í náms- og starfsfræðslu og við ráðgjöf í skólum skuli leitast við að 

kynna bæði piltum og stúlkum störf sem hingað til hefur verið litið á sem hefðbundin 

kvenna- og karlastörf, líkist aðgerð frekar en markmiði. Aðgerðin felur í sér að náms- og 

starfsráðgjafar kynni námsleiðir. Það þyrfti að veita náms- og starfsráðgjöfum tæki til að 

gera þetta t.d. í formi fræðslu. Aðgerðin væri þá liður í að vinna að því markmiði að jafna 

kynjahlutföll nemenda í deildum.   

Fjórða markmiðinu um að efla rannsóknir er ætlað að fylgja eftir með rannsóknum 

um þrjú tiltekin atriði. Það þarf að ákveða viðmiðið og safna gögnum um fjölda 

rannsókna. Hugsanlegur mælikvarði væri einfaldlega að fylgjast með fjölda þeirra 

rannsókna sem falla undir viðmiðið ár hvert.  

Síðasta markmiðið um að kennslu- og námsgögn séu þannig úr garði gerð að þau 

mismuni ekki kynjunum getur virst flókið að mæla. Sérstaklega þar sem ekki er bein 

aðgerð því tengd í jafnréttisáætluninni sem gæti útskýrt nánar hvað er átt við og hvernig 

ætti að skoða þetta. Kerfi Háskólans í Lundi gæti nýst Háskóla Íslands tengt öllum 

markmiðum þriðju töflunnar um aðstöðu og möguleika kvenna og karla í námi Þar er 

spurt er um kennsluefnið, hvort höfundar þess séu bæði konur og karlar, hvort að í 

kennsluefninu sé fjallað um námsefnið út frá kynjasjónarhorni og hvort bent sé á það og 

rætt í kennslunni þegar námsefni er notað sem ekki hefur kynjasjónarhorn. Mælikvarða 

væri hugsanlega hægt að þróa í framhaldinu sem reiknuðu hlutföll kynjanna af 

höfundum námsefnisins. Til þess að þetta væri mögulegt þyrftu kennarar að fara í 

gegnum námsefnið og kyngreina höfunda þess. Þannig yrði gögnunum safnað og í 

framhaldinu væri unnt að búa til mælikvarða og t.d. bera saman deildir og svið.   
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5.3.3.1 Mælikvarðar 

 Kynjahlutfall brautskráðra nemenda eftir gráðu. 

 Kynjahlutfall skráðra nemenda eftir stigi náms.  

 Kynjahlutfall skráðra nemenda eftir fræðasviði og deildum. 

 Kynjahlutfall brautskráðra nemenda eftir fræðasviði og deildum. 

 Hlutfall nemenda úr kennslukönnun sem finnst þeir hafa lært um 
jafnréttismál, skipt eftir kyni.   

 Hlutfall nemenda, eftir kyni, sem upplifir að kynjasjónarhorni hafi verið beitt í 
kennslunni.  

  Fjöldi rannsókna á stöðu kynjanna í íslensku samfélagi.  

 Kynjahlutfall höfunda námsefnisins, eftir deildum og sviðum. 

 Hlutfall kennara, skipt eftir kyni, sem telur sig hafa kynjasjónarhorn við 
kennslu. 

5.3.4 Samþætting við alla stefnumótun og áætlanagerð 

Tafla 6. Samþætting kynja- og jafnréttisjónarmiða við alla stefnumótun og áætlanagerð 

Markmið Aðgerðir Viðmið 

Markmiðið er að flétta 
sjónarhorn kynferðis inn í 
alla stefnumótun og að HÍ 
geri starfsfólki sínu og 
stúdentum kleift að 
samþætta fjölskyldulíf sitt 
og starf eða nám við 
skólann.  

1. Öll fræðasvið, stofnanir 
og stjórnsýslusvið skulu 
samþætta jafnréttis-
sjónarmið inn í starfsemi 
sína og vinna eftir eigin 
jafnréttisáætlun sem sé í 
samræmi við 
jafnréttisáætlun HÍ. Innan 
hvers fræðasviðs skal starfa 
jafnréttisnefnd sem hefur 
umsjón með gerð 
jafnréttisáætlunar sviðsins, 
og skulu stúdentar eiga 
fulltrúa í nefndinni.  

2. Starfsmannastjóri skal, í 
samráði við rekstrarstjóra 
fræðasviða, forstöðumenn 
stofnana og framkvæmda-
stjóra stjórnsýslusviða 
tryggja að kyngreindar 

Alltaf hugað að sjónarhorni 
kynferðis í stefnumótun.  
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upplýsingar um stöðu og 
kjör starfsmanna liggi fyrir 
á heimasíðum fræðasviða, 
stofnana og stjórnsýslu-
sviða. 

3. Jafnréttisnefnd skal í 
samvinnu við námsbraut í 
kynjafræði standa fyrir 
fræðslu og ráðgjöf um 
jafnrétti kynja og 
samþættingarhugtakinu 
með skipulegum hætti á 
öllum fræða- og 
starfssviðum HÍ í formi 
funda, námskeiða og 
fræðsluefnis. Einkum skal 
beina slíkri fræðslu til 
stjórnenda og starfsfólks í 
ábyrgðarstöðum innan 
skólans. Þjálfa skal ráðgjafa 
og stjórnendur í meðferð 
mála er varða kynferðislega 
og kynbundna áreitni.  

4. Við gagnaöflun og annan 
undirbúning ákvarðana 
sem áhrif hafa á stöðu 
kynjanna skal taka mið af 
þörfum og viðhorfum 
beggja kynja og greina 
afleiðingar þeirra með tilliti 
til jafnréttis. 

5. Reynt skal að mæta 
þörfum fjölskyldufólks eftir 
megni, og ennfremur 
hvetur HÍ bæði karla og 
konur til að nýta sér 
fæðingarorlof. Eins eru 
foreldrar hvattir til að 
skipta með sér heimaveru 
vegna veikinda barna sinna.  

6. Jafnréttisnefnd standi 
fyrir: - Rannsókn á 
samþættingu fjölskyldu- og 
atvinnulífs meðal 
starfsmanna og stúdenta. 
Kanna skal núverandi 
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möguleika fólks til þess að 
samþætta þessi tvö 
hlutverk, hvaða vandamál 
fólk glímir einkum við og 
með hvaða hætti HÍ getur 
komið enn frekar til móts 
við starfsfólk og stúdenta.  

- Því að ráðningarferlið í 
heild verði skoðað með 
aðferðum samþættingar - 
allt frá mótun 
starfsauglýsingar til 
lokaákvörðunar um 
ráðningu í starfið.  

7. Jafnréttisnefnd skal láta 
vinna úttekt á stöðu 
jafnréttismála innan 
skólans á fjögurra ára 
fresti, sbr. Skýrslu um 
stöðu og þróun 
jafnréttismála 1997-2002.   

 

Í töflu 5. Samþætting kynja- og jafnréttisjónarmiða við alla stefnumótun og 

áætlanagerð, er makmiðið: er markmiðið: að flétta sjónarhorn kynferðis inn í alla 

stefnumótun og að HÍ geri starfsfólki sínu og stúdentum kleift að samþætta fjölskyldulíf 

sitt og starf eða nám við skólann. Það er hægt að skipta því í tvennt, annars vegar að 

fletta sjónarhorni kynferðis við alla stefnumótun og hins vegar að samþætta fjölskyldulíf 

kvenna og karla, starfsfólks og nemenda, við störf eða nám við skólann.  

Markmiðið felur í sér notkun á aðferð sem er margþætt og snúin. Eins og áður hefur 

komið fram er um að ræða mörg þrep í ferli sem getur tekið langan tíma og margar 

aðgerðir. Markmiðið verður þar með yfirgrípandi og að mörgu leiti óáþreifanlegt. 

Aðgerðalistinn felur í sér blöndu af markmiðum og aðgerðum sem auðveldar tengingu 

mælinga við meginmarkmiðið.  

Í handbókinni Gender Mainstreaming Manual (2007) sem unnin er af sænsku 

nefndinni JämStöd er farið í gengum mögulega árangursvísa að kynjasamþættingu. 

Þessir árangursvísar gætu mögulega nýst Háskóla Íslands. Ferlar, gögn, textar og 

viðfangsefni skipulagsheilda eru skoðuð með það í huga hve oft kynjasjónarhorni er 

beitt og kyngreind gögn eru höfð til hliðsjónar. Það má t.d. skoða fjárhagsáætlun út frá 
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kynjasjónarhorni, fjölda tafla og skýringamynda sem hafa að geyma kyngreindar 

upplýsingar, fjölda fundagerða þar sem málefni kynjanna ber á góma, leita að hugtakinu 

kynjasamþætting á netsíðu skipulagsheildarinnar og skoðað hve oft það kemur upp og 

samhengið o.fl. Gögnin er í mörgum tilfellum hægt að nálgast á vefsíðu skólans. 

Fundagerðir háskólaráðs eru t.d. eru birtar á vefnum undir Um HÍ, Stjórnskipulag, 

Háskólaráð. 

Aðspurð um gengi kynjasamþættingar í HÍ segir Auður Magndís Leiknisdóttir, sem er 

að gera úttekt á stöðu og þróun jafnréttismála við Háskóla Íslands, að í stuttu máli 

benda niðurstöður rannsókna hennar til að samþætting kynja- og jafnréttissjónarmiða 

hafi ekki gengið því að fólk hefur ekki þekkingu á samþættingu til að beita henni (Auður 

Magndís Leiknisdóttir, munnleg heimild 4. september 2012). Niðurstaðan er 

umhugsunarverð. Hugsanlega sýnir hún mikilvægi eftirfylgninnar í 

stefnumótunarferlinu, vilja stjórnenda og hugsanlega einnig hátt flækjustig 

kynjasamþættingar. Í ljósi þessarar niðurstöðu væri áhugavert að gera mælingarnar sem 

bent er á hér að ofan. Komi í ljós að lítið er um kynjasamþættingu í ferlum og gögnum 

skólans styrkir það niðurstöðuna sem sýnir að það þurfi að gera meira til að styðja við 

kynjasamþættingarferlið við HÍ.    

Síðasta markmiðið felur einnig í sér samþættingarhugtakið þar sem því er sérstaklega 

beint að fjölskyldulífi og starfi starfsfólks og nemenda við skólann. Hvetja á fjölskyldufólk 

til að nýta sér barneignarleyfi og heimaveru vegna veikinda barna og rannsaka 

samþættingu fjölskyldu og atvinnulífs meðal starfsfólks. Hugsanlega er möguleiki að 

tengja við þetta markmið mælikvarða sem lýsa hlutföllum kynjanna þegar kemur að 

barneignarleyfi og heimaveru vegna veikinda og veikinda barns.  

Varðandi veikindaleyfi og kynjahlutföll er til staðar ákveðið tæknilegt vandamál sem 

starfsmannasviðið bendir á. Akademíska starfsfólkið tilkynnir sjaldan veikindi og er ekki 

tengt stimpilklukku, eins og restin af starfsfólki skólans. Þannig að mælikvarði sem fæli í 

sér allan starfsmannahópinn myndi ekki skila áreiðanlegum tölum, sömuleiðis þegar 

kemur að veikindum barna. Það er bundið lögum að tilkynna um fæðingarorlof svo að 

þau gögn myndu fela í sér allan starfsmannahópinn (Guðrún Jóhanna Guðmundsdóttir, 

munnleg heimild, 6. september 2012).   
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Í Háskólanum í Uppsölum hefur verið þróaður mælikvarði um kynjahlutföll í 

foreldraleyfi á ári. Mælikvarðinn mælir kynjahlutföll þeirra sem fara í fæðingarorlof 

(tímabil: eitt ár) og lengd þess í dögum. Það er sem sagt verið að mæla hópinn sem fer í 

fæðingarorlof. Svipaður mælikvarði er á kynjahlutföll í veikindaleyfi og í heimaveru 

vegna veikinda barna. Mælikvarða af þessu tagi getur Háskóli Íslands nýtt sér og tekið 

verður mið af þeim og sýnt dæmi um útfærslu þeirra hér að neðan til að sýna mögulega 

útreikninga. 

5.3.4.1 Mælikvarðar 

 Hlutfall taflna og skýringamynda í fjárhagsáætlun þar sem tölfræðin sem 
tengist einstaklingum er kyngreind og greint er út frá kynjasjónarhorni.  

 Fjöldi mælikvarða í fjárhagsáætluninni sem grundvallast á kyngreindri tölfræði 
og niðurstöður þeirra eru greindar út frá kynjasjónarhorni.  

 Upphæð sem ætlað er að verja í kynjasamþættingu á ári.  

 Fjöldi þeirra gagna sem nefndir nýta sér sem fela í sér kyngreind gögn og 
kynjasjónahorn. 

 Fundargerðir sem fela í sér kynjasjónarhorn, úttekt gerð einu sinni á ári.  

 Fjöldi námskeiða sem fela í sér fræðslu um kynjasamþættingu sem í boði er á 
ári.  

 Fjöldi stjórnenda sem hefur farið á fræðslunámskeið um kynjasamþættingu.  

 Hittni hugtaksins samþætting þegar það hefur með kynja- og 
jafnréttissjónarmið að gera þegar leitað er á vefsíðu HÍ.  

 Kynjahlutfall starfsfólks í stjórnsýslu og fjöldi daga í veikindaleyfi á einu ári.  

 Kynjahlutfall starfsfólks í stjórnsýslu og fjöldi daga í heimaveru vegna veikinda 
barna á einu ári.  

 Kynjahlutfall starfsfólksins sem tók sér fæðingarorlof á einu ári og fjöldi daga í 
fæðingarorlofi.  

 Hlutfall stjórnenda sem telja sig skilja og tileinka sér kynjasamþættingu í starfi 
sínu.  

 Hlutfall starfsfólks sem telur sig skilja og tileinka sér kynjasamþættingu í stafi 
sínu. 



 

79 

5.4 Útreikningar mælikvarða 

Hér eru nokkrar útfærslur á  mælikvörðum kynntar og sýnt með dæmum hvernig þeir 

eru reiknaðir. Tekið er mið af mælikvörðum Háskólans í Uppsölum og eru þeir aðlagaðir 

Háskóla Íslands.    

5.4.1 Mælikvarðar á stjórnendur  

Mælikvarðinn mælir hlutfall kvenna og karla í stjórnunarstöðum við HÍ. Margar 

mismunandi stjórnendastöður eru við HÍ og það þarf að ákveða hvaða stöður eigi að 

vera í mælikvarðanum. Háskólinn í Uppsölum flokkar stjórnendahópinn í þrennt: 

Akademískir stjórnendur, prófessorar og aðrir stjórnendur. Í hópnum: Akademískir 

stjórnendur eru stöður sem skipað er í og eru tímabundnar, t.d. deildarforsetar, forsetar 

fræðasviða, aðstoðarrektor og rektor. Í hópnum: Prófessorar eru allir prófessorarnir, líka 

þeir sem eru akademískir stjórnendur. Aðrir stjórnendur eru stjórnendur innan 

stjórnsýslunnar, hér eru  jafnvel þeir sem einnig eru akademískir stjórnendur og 

prófessorar.  

Þar sem ekki eru til nákvæm gögn um það hve stór hluti starfsins fer í ákveðið 

verkefni (eins og t.d. það að vera forseti fræðasviðs) og að hægt er að tilheyra fleiri en 

einum hóp  (t.d. er hægt að vera forseti fræðasviðs og prófessor í einu) er reiknað með 

hverri stöðu í öllum hópum sem felur í sér ákveðna tvítalningu. 

Útreikningar fyrir hvern stjórnendahóp: 

Fyrst þarf að reikna út hve mörgum stjórnunarstöðugildum konur hafa gegnt á móti 

körlum á einu ári, innan hvers stjórnunarstarfssviðs sem verður með í útreikningnum. 

Stöðugildi getur þýtt að einn einstaklingur hafi gegnt starfinu eða fleiri einstaklingar hafi 

gegnt hlutastarfi sem síðan fyllir upp í eitt stöðugildi. Síðan er reiknað út hver útkoman 

er úr hverju starfssviði. 

Formúlan reiknar mismuninn á fjölda kvenna og karla, innan hvers hóps og deilir honum 

með samanlögðum fjölda innan hópsins sem verið er að mæla.  

 

Mælikvarðagildi x  = 

 

Stöðugildix, konur – Stöðugildix, karlar 

Stöðugildix, konur + Stöðugildix, karlar 
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X stendur fyrir stjórnandastöðuna sem verið er að mæla. Útkoman sýnir muninn á milli 

kvenna og karla í unnum stöðugildum. Tölugildið er alltaf á milli 0 og einn. Lág tala, 

nálæg núlli, þýðir lítill munur á milli kvenna og karla og hátt tölugildi þýðir mikill munur.  

Viðmið: 

Það er markmið í jafnréttisáætlun skólans að konur og karlar hafi jöfn tækifæri í stjórnun 

og stefnumótun. Í jafnréttislögum 10/2008 kemur fram að við skipan í nefndir, stjórnir 

og ráð á vegum hins opinbera skal gæta þess að hlutfallið af hvoru kyninu sé ekki minna 

en 40% þegar um fleiri en þrjá fulltrúa er að ræða. Kynjadreifingin og viðmiðið ætti því 

að vera innan 40-60% marka. Niðurstöður útreikninganna hér að ofan ættu því ekki að 

vera yfir 0,2, sú niðurstaða, og undir því, eru innan 20% markanna á milli 40 og 60% 

hlutfallsins sem er viðmiðið og sýnir þar með jöfn hlutföll kynjanna. Allt yfir 0,2 gefur til 

kynna ójafna kynjadreifingu. Ójöfn kynjadreifing er t.d. 65% karlar og 35% konur. Því 

hærri sem talan er og nær einum því ójafnari er kynjadreifingin. Talan einn gefur t.a.m. 

til kynna að aðeins eitt kyn er í stjórnendastöðuhópnum, 100% karlar eða 100% konur.  

Dæmi um útreikninga: 

Hér verða prófessorsstöðurnar teknar sem dæmi um stöðu stjórnanda. Tölurnar í þessu 

dæmi eru frá árinu 2010 en það eru nýjustu tölurnar frá starfsmannaskrá sem búið er að 

setja á vef Háskólans. Þar eru skráðar 66 konur prófessorar og 187 karlar. Fjöldi kvenna 

er dregin frá fjölda karla  og er útkomunni deilt með samanlögðum fjölda prófessora.  

│(66-187)/(66+187)│=0.48  

Hér er útkoman 0.48 sem er fyrir ofan viðmiðið 0.2 sem gefur til kynna ójafna 

kynjadreifingu í prófessorsstöðum við HÍ árið 2010.  

Mælikvarði umreiknaður: 

Í Háskólanum í Uppsölum eru mælikvarðarnir umreiknaðir til að passa inn í sama skala 

(1-10) með sama viðmið (5) fyrir alla mælikvarðana. Útkoma mælikvarðans er 

umreiknuð vegna þess að jafnréttisviðmiðið er ólíkt eftir því hvað verið er að mæla. 

Mælikvörðum Háskólans í Uppsölum er skipt upp eftir viðmiðinu um það sem er 

viðunandi út frá jafnréttisjónarmiði í sammælikvarða sem mælir hlutföll kvenna og karla 

innan viss hóps og sérmælikvarða sem mælir það hvort hlutfallslegur munur sé á meðal 

kvennanna og á meðal karlanna sem tilheyra vissum hóp. Sammælikvarðar leyfa upp að 

20% mun þ.e.a.s. 40-60% er viðmiðið. Sérmælikvarðarnir leyfa í raun engan mun á 
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kynjahlutfallinu en til að gefa rými er munur leyfður upp að 5%, en 5% eru þá innan 

jafnréttismarka.   

Í Háskóla Íslands er viðmiðin ekki skýr í öllum markmiðum jafnréttisáætlunar skólans. 

Sum markmiðin eru óbeint með viðmiðið 40-60%. Í lögum um jafna stöðu og jafnan rétt 

kvenna og karla 10/2008 er þetta t.d. viðmið þegar fjallað er um kynjahlutföll í stjórnum, 

nefndum og ráðum. Sum markmiðin gætu þótt fela það í sér að helst eigi lítill sem 

enginn munur að vera á dreifingu kynjanna t.d. þegar kemur að því að skoða 

launagreiðslur og veitta styrki. Sér í lagi þegar horft er til laganna sem segja að konur og 

karlar eigi að njóta sömu kjara fyrir sömu eða jafnverðmæt störf (Lög um jafna stöðu og 

jafnan rétt kvenna og karla 10/2008). Háskóli Íslands þyrfti að setja sér viðmið og ákveða 

hvort nauðsynlegt sé að umreikna mælikvarðana. Sjá í viðauka 2. hvernig Háskólinn í 

Uppsölum umreiknar mælikvarðana.   

Vægi eftir fjölda innan stjórnendahópa: 

Vægi hvers stjórnendahóps í mælingunum á meðaltali skiptir máli þar sem hóparnir eru 

misstórir. Í Háskólanum í Uppsölum hefur verið valið að reikna með því að vægi stærri 

hópanna ætti að vera meira en minni hópana. Þetta er ákveðið val sem byggja þarf á 

mati viðkomandi aðila. Hjá Háskólanum í Uppsölum er vægi stjórnendahópanna reiknað 

með því að deila fjölda stöðugilda viðkomandi starfshóps sem á að mæla með 

samanlögðum fjölda stjórnenda úr stjórnendahópunum.  

 

Vægiprófessorar     =  

 

Heildarmælikvarði stjórnenda:  

Útreikningar heildarmælikvarðans er þannig að útkoma hvers mælikvarðahóps fyrir sig 

er margfölduð með vægi viðkomandi hóps, og síðan er útkoma allra hópanna lögð 

saman.  

 

mælikvarðag.akad.stj. X vægi1 + mælikvarðag.prófessorar  X vægi2 + mælikvarðag.aðrir stj. X vægi3  

 

 

                                        Stöðugildiprófessorar 

Stöðugildiakad..stj. + Stöðugildiprófessorar  + Stöðugildiaðrir stj. 
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Dæmi um útreikninga: 

Tölurnar sem notaðar eru hér eru skáldaðar, þar sem erfitt er að finna raunverulegar 

tölur fyrir þetta (fyrir utan prófessorastöðurnar sem teknar eru út frá árinu 2010). 

Ímyndum okkur að akademískir stjórnendur séu 50 talsins, 15 konur og 35 karlar og 

aðrir stjórnendur 50 líka, 20 konur og 30 karlar. Það þarf að byrja á því að reikna 

mælikvarðagildi þessara hópa.  

Prófessorar (66-187)/(66+187)=0,48  

Akad. stj. (15-35)/(15+35)=0,4 

Aðrir. stj. (20-30)/(20+30)=0,2 

Við sjáum á þessu að hlutföllin eru ójöfn hjá akademískum stjórnendum en innan marka 

hjá öðrum stjórnendum.  

Vægi hvers hóps er reiknað:  

Prófessorar 253/(253+50+50)= 0,72 

Akad. stj. 50/(253+50+50)= 0,14 

Aðrir. stj. 50/(253+50+50)= 0,14 

Heildarmælikvarði: 

Mælikvarðag.akad. stj. X vægi1 + mælikvarðag.prófessorar  X vægi2 + mælikvarðag.aðrir stj. X vægi3 

(0,48*0,72)+(0,4*0,14)+(0,2*0,14)=0,4 

Útkoman er 0,4 sem sýnir að ójafnt kynjahlutfall því það er yfir viðmiðinu 0,2. (ath! Að 

um skáldaðar tölur er að ræða í þessu dæmi, þar sem erfitt er að fá raunverulegar tölur 

nema fyrir prófessorsstöðurnar. Það eru tölur frá HÍ í tölum frá árinu 2010) 

5.4.2 Mælikvarðar á starfsgreinahópa 

Mælikvarði á starfsgreinahópa mælir hlutfall kvenna og karla í starfsgreinahópum við HÍ. 

Starfsgreinahóparnir eru margir við skólann. Í Háskólanum í Uppsölum eru 19 

starfsgreinahópar tilgreindir. Það eru tilgreindar 10 starfsgreinar í excelskjalinu á HÍ í 

tölum. Starfsstöðurnar eru: Prófessorar, dósentar, lektorar, aðjúnktar, sérfræðingar, 

rannsóknafólk, fræðasvið skrifstofufólk, miðlægt skrifstofufólk, skrifstofufólk stofnana 

utan sviða og tæknifólk. Það eru gefnar upp tölur þar sem reiknað er með 
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Raunvísindastofnun og tölur án hennar. Skýringartafla fylgir með þeim starfsheitum sem 

koma fram þar sem tekið er fram nákvæmlega hvaða stöður tilheyra hverjum hóp.  

Það auðveldar töluvert útreikningana að nýta hópaskiptinguna sem nú þegar er til 

staðar í excelskjalinu á HÍ í tölum. Það má hins vegar reikna með ákveðinni tvítalningu 

þar sem tölfræðin á vefnum gefur til kynna einstaklinga. Starfshlutföll koma ekki fram 

þannig að t.d. ef að einstaklingur gegnir tveimur stöðum í hlutastarfi kemur hann fram 

tvisvar.  

Útreikningar fyrir hvern starfsgreinahóp: 

Fyrst þarf að reikna út hve mörgum stöðugildum konur hafa gegnt á móti körlum á einu 

ári, innan hverrar starfsgreinar sem verður með í útreikningnum. Stöðugildi getur þýtt 

að einn einstaklingur hafi gegnt starfinu eða fleiri einstaklingar hafi gegnt hlutastarfi 

sem síðan fyllir upp í eitt stöðugildi. Síðan er reiknað út hver útkoman er úr hverju 

starfssviði. Þetta er nú þegar gert á HÍ í tölum. Formúlan reiknar mismuninn á fjölda 

kvenna og karla, innan hvers hóps og deilir honum með samanlögðum fjölda innan 

hópsins sem verið er að mæla.  

 

Mælikvarðagildix   =    

 

X stendur fyrir starfssviðið sem verið er að mæla. Útkoman sýnir muninn á milli kvenna 

og karla í unnum stöðugildum. Tölugildið er alltaf á milli 0 og einn. Lág tala, nálæg núlli, 

þýðir lítill munur á milli kvenna og karla og hátt tölugildi þýðir mikill munur.      

Viðmið: 

Það kemur hvergi fram hvert viðmiðið ætti að vera innan jafnréttisáætlunarinnar. Til að 

hafa eitthvað viðmið og til einföldunar verður valið hér að hafa viðmiðið það sama og í 

stjórnendamælikvarðanum. Miðað verður því við að kynjadreifingin verði innan 40-60% 

marka í þessum mælikvarða. Eins og í stjórnendamælikvarðanum verður niðurstöður 

útreikninganna hér að ofan að vera undir 0,2 til að niðurstaðan sýni jöfn hlutföll 

kynjanna. Tölur hærri en 0,2 gefur til kynna ójafna kynjadreifingu í störfin og eftir því 

sem talan er hærri og nær einum því ójafnari er kynjadreifingin.    

 

Stöðugildi x, konur – Stöðugildi x, karlar 

Stöðugildi x, konur + Stöðugildi x, karlar 
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Dæmi um útreikninga: 

Hér verða aðjúnktstöðurnar teknar sem dæmi um starfsstöðu og reiknaðar út til að gefa 

dæmi um útreikninga. Tölurnar í þessu dæmi eru frá árinu 2010 en það eru nýjustu 

tölurnar frá starfsmannaskrá sem búið er að setja á vef Háskólans. Þar eru skráðar 49 

konur og 29 karlar sem aðjúnktar. 

│(49-29)/(49+29)│=0,26  

Hér er útkoman 0,26 sem er fyrir ofan viðmiðið 0,2 sem gefur til kynna ójafna 

kynjadreifingu í aðjúnktstöðum við HÍ árið 2010.  

Vægi starfgreinahópa: 

Vægi hvers starfsgreinahóps í mælingunum á meðaltali skiptir máli þar sem hóparnir eru 

misstórir. Eins og áður sagði er það mat hverju sinni hvernig vægið skal reiknað. Hér er 

sýnt hvernig Háskólinn í Uppsölum reiknar vægið. Þar er metið þannig að stærri 

hóparnir ættu að hafa meira vægi en minni hóparnir (Kennerberg, 2011). Vægið er 

reiknað með því að deila fjölda stöðugilda viðkomandi starfsgreinahóps sem á að mæla 

með samanlögðum fjölda starfsmanna úr starfsgreinahópunum.  

 

 

Vægiaðjúnktar     =  

 

 

Heildarmælikvarði starfsgreinahópa:  

Útreikningar heildarmælikvarðans er þá gerðir þannig að útkoman úr mælikvarðanum 

fyrir hvern starfsgreinahóp er margfölduð með vægi viðkomandi hóps og síðan er 

útkoman frá öllum hópunum lögð saman. 

 

mælikvarðag.1. X vægi1 + mælikvarðag.2  X vægi2 +…+ mælikvarðag.10 X vægi10  

 

Dæmi um útreikninga: 

Tölurnar sem notaðar eru hér eru frá excelskjalinu á vef skólans, HÍ í tölum.  

                                        Stöðugildiaðjúnktar 

Stöðugildihópur1 + Stöðugildihópur2  +…+ Stöðugildihópur10 
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Fyrst er reiknað mælikvarðagildi starfsgreinahópanna út frá fyrstu formúlunni.  

Prófessorar: (66-187)/(66+187)=0,48  

Dósentar: (65-99)/(65+99)=0,21 

Lektorar: (82-64)/(82+64)=0,12 

Aðjúnktar: (49-29)/(49+29)=0,26 

Sérfræðingar: (14-36)/(14+36)=-0,4 

Rannsóknarfólk: (142-26)/(142+26)=0,09 

Fræðasvið skrifstofufólk: (142-26)/(142+26)=0,69 

Miðlægt skrifstofufólk: (85-32)/(85+32)=0,45 

Skrifstofufólk stofnana utan sviða: (35-38)/(35+38)=-0,04 

Tæknifólk: (17-50)/(17+50)=-0,49 

Vægi hvers hóps er reiknað: Samanlagður fjöldi einstaklinga innan þessara hópa er 1383. 

Prófessorar: (253/1383)=0,18 

Dósentar: (164/1383)=0,12 

Lektorar: (146/1383)=0,11 

Aðjúnktar: (78/1383)=0,06 

Sérfræðingar: (50/1383)=0,04 

Rannsóknarfólk: (267/1383)=0,19 

Fræðasvið skrifstofufólk: (168/1383)=0,12 

Miðlægt skrifstofufólk: (117/1383)=0,08 

Skrifstofufólk stofnana utan sviða: (73/1383)=0,05  

Tæknifólk: (67/1383)=0,05 

Heildarmælikvarði: 

(0,48*0,18)+(0,21*0,12)+(0,12*0,11)+(0,26*0,06)+(0,4*0,04)+(0,09*0,19)+(0,69*0,12)+ 

(0,45*0,08)+(0,04*0,05)+(0,49*0,05)=0,19 

Útkoman sýnir að starfsgreinahóparnir reiknaðir saman eru undir 0,2 viðmiðinu. 

Veikleikar mælikvarðans koma vel í ljós þegar hóparnir eru lagðir saman í 

heildarmælikvarða en um það er fjallað hér á eftir í kafla 5.5. Styrkleikar og veikleikar 
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mælikvarðanna. Það sýnir hve varasamt það getur verið að leggja saman hópana, hvort 

sem reiknað er saman vægi þeirra eða ekki. Eins og sjá má á fyrstu útreikningunum er 

talsverður munur á kynjahlutföllum innan hópanna en heildarmælikvarðinn jafnar þetta 

út og sýnir 0,19 sem er rétt fyrir innan mörkin um jöfnuð í starfsgreinum.   

5.4.3 Mögulegir útreikningar á glerþakinu 

Glerþaksmælikvarðinn sýnir hlutfall kvenna í efstu stöðum borið saman við hlutfall 

kvenna í stöðunum þar fyrir neðan.  

 

Glerþaksmælikvarðinn =  

 

X stendur fyrir starfsstöðuna sem verið er að skoða. Í dæminu fyrir neðan eru hlutföll 

kvenna í prófessorsstöðum og dósentstöðum reiknuð og svo konur í dósentstöðum og 

lektorstöðum.  

Mælikvarðinn sýnir möguleikana, eða skort á möguleikunum, sem konur hafa á að klifra 

upp valdastigann á sínu starfssviði. Talan sem fæst úr formúlunni getur verið frá núlli og 

upp í hið óendanlega. Útkoman =1 sýnir að enginn munur er á hlutföllum kynjanna 

þegar kemur að stöðuveitingum og gefur því til kynna viðmiðið. Allt undir <1 sýnir að 

konur eru í meirihluta og yfir >1 sýnir þróun í átt að glerþaki. 

Það má hugsa sér að reikna út þykkt glerþaksins þegar kemur að margs konar hópum 

innan HÍ. Það væri hægt að reikna út akademísku stöðurnar, eins og gert er í She figures 

2009 og Monitor Women Professors 2009. Áhugavert væri að reyna að nálgast 

kyngreind gögn hjá starfsmannasviði yfir alla hópana sem slegið hefur verið saman í einn 

hóp, hóp sérfræðinga á svæðinu HÍ í tölum á heimasvæði HÍ, og hafa með í 

útreikningunum. Hér verður látið nægja að ganga út frá tölfræðinni á vefnum og reiknuð 

þykkt glerþaksins hjá hópunum: Prófessorar, dósentar og lektorar frá árinu 2010.  

Dæmi um útreikninga:  

Árið 2010 var hlutfall kvenna í prófessorsstöðum við HÍ 26% og hlutfall kvenna í 

dósentstöðum 40% 

 (0,26-1)/0,40 = 1,85  

Hlutfall kvenna í starfsstöðu x – 1 

Hlutfall kvenna í starfsstöðu x 
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Útkoman er 1,85 þegar kemur að stöðuhækkun frá dósentstöðum upp í  

prófessorsstöður. Það er yfir 1 sem gefur til kynna þróun í átt að glerþaki.  

Hlutfall kvenna í lektorsstöðum við HÍ árið 2010 var 56% 

 (0,40-1)/0,56 = 1,07  

Útkoman er 1,07 þegar kemur að stöðuhækkunum frá lektorastöðum upp í 

dósentstöður. Það er rétt svo yfir 1 sem má túlka sem litla sem enga glerþaksmyndun.  

5.4.4 Mælikvarðar á nemendur 

Mælikvarði á nemendahópa mælir kynjahlutföll nemendahópa við HÍ. Mælikvörðum er 

skipt upp eftir því hvort verið er að mæla skráða nemendur í Háskóla Íslands og 

brautskráðra  nemendur með gráðu á viðkomandi námsári, en hægt er að mæla fleiri 

hópa eftir atvikum. Sé farið eftir þeim gögnum sem eru á vef HÍ er hópunum skipt upp í 

grunnám, nýnemar, meistaranemar, doktorsnemar, starfs- og viðbótarnám, 

framhaldsnám og leyfi. Viss skörun á sér stað þar sem sömu nemendur geta tilheyrt  

mismunandi hópum. Varasamt er því að reikna út heildarmælikvarða sem fela í sér alla 

þessa hópa en það er mögulega hægt að velja hópana grunnám og framhaldsnám og 

reikna út heildarmælikvarðann. Sömu útreikningum er beitt og í mælikvörðunum hér að 

ofan. 

5.4.4.1 Skráðir nemendur 

Mælikvarðinn sýnir kynjahlutföll nemenda sem skráðir eru í HÍ. Í fyrsta skrefinu er 

reiknaður fjöldi skráðra nemenda eftir kyni. Síðan er reiknað mælikvarðagildi fyrir stig 

námsins (grunn- eða framhaldsstig). Það þarf að meta hverju sinni hvaða hópar eiga við 

hér t.d. væri hægt að skipta hópunum upp í grunnnema, meistaranema, doktorsnema 

og starfs- og viðbótarnema, því að líklega er skörun þessara hópa lítil. Hér verða 

reiknaðir út grunnnemar og framhaldsnemar til að sýna dæmi um notkun á 

mælikvarðanum.   

 

Mælikvarðagildiskref1,x     = 

 

NEM eru nemendur, samanlagður fjöldi einstaklingar í námi og x stendur fyrir stig 

námsins. Þessi útreikningur sýnir hlutföll kynjanna þegar kemur að fjölda einstaklinga í 

NEMx, konur – NEMx, karlar 

NEMx, konur + NEMx, karlar 
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námi. Tölugildið er alltaf á milli 0 og einn. Lág tala, nálæg núlli, þýðir lítill munur á milli 

kvenna og karla og hátt tölugildi þýðir mikill munur.  

Dæmi um útreikninga: 

Hér verða nemendur í grunnnámi teknir út sem dæmi um námsstig og reiknað út til að 

gefa dæmi um útreikning. Tölurnar í þessu dæmi eru tölur um nemendur skráða í 

grunnnám vorönnina 2012 samkvæmt HÍ tölum.  

│(2651-1670)/(2651+1670)│=0,23 

Hér er útkoman 0.23 sem er fyrir ofan viðmiðið 0,2 (gert er ráð fyrir sama viðmiði og í 

dæmunum hér að ofan) sem gefur til kynna ójafna kynjadreifingu nemenda við HÍ. Í 

þessu tilviki eru konur fjölmennari en karlar.  

Vægi nemendahópa: 

Sé vægið reiknað eins og gert er í Háskólanum í Uppsölum (sjá umræðu bls. 80-81) er 

það gert með því að deila fjölda nemenda viðkomandi nemendahóps sem á að mæla 

með samanlögðum fjölda nemenda.  

 

Vægigrunnemar     =  

 

Heildarmælikvarði nemendur:  

Útreikningar heildarmælikvarðans er gerðir þannig að útkoman úr mælikvarðanum fyrir 

hvern nemendahóp er margfölduð með vægi viðkomandi hóps og síðan er útkoman frá 

báðum hópunum lögð saman. 

 

 Umr.mælikvarði1. X vægi1 + Umr.mælikvarði2  X vægi2 

 

Dæmi um útreikninga: 

Fyrst er mælikvarðagildið reiknað. Mælikvarðagildi grunnnemahópsins sem var reiknað 

út að ofan var 0,23. Mælikvarðagildi framhaldsnemahópsins er (2650-

1157)/(2650+1157)=0,39 

 

NEMgrunnnemar 

NEMalls 
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Vægi hvers hóps reiknað:  

Samanlagður fjöldi grunnnema og framhaldsnema er 8128.  

Grunnnemar: 4321/8128=0,53 

Framhaldsnemar: 3807/8128=0,47 

Heildarmælikvarði reiknaður:  

(0,23*0,53)+(0,39*0,47)= 0,30 

Niðurstaðan sýnir ójafnt kynjahlutfall hjá grunnnemendum og framhaldsnemendum. 

Hóparnir í þessu dæmi eru svipað stórir en talsverður munur á milli þeirra þegar kemur 

að  kynjahlutföllunum, þó að í báðum hópunum séu fleiri konur en karlar. Niðurstaða 

heildarmælikvarðans sýnir samanlagt ójöfn kynjahlutföll í þessum hópum.  

5.4.4.2 Brautskráðir nemendur 

Þessi mælikvarði sýnir kynjahlutfall brautskráðra nemenda á ári. Í fyrsta skrefinu er 

fundinn út fjöldi brautskráðra nemenda skipt eftir kyni á því ári sem um ræðir. Síðan er 

reiknað mælikvarðagildi fyrir tegund og/eða stig námsins.  

 

Mælikvarðagildiskref1,x     = 

 

BNEM eru brautskráðir nemendur og x stendur fyrir tegund námsgráðunnar. Þessi 

útreikningur sýnir hlutföll kynjanna þegar kemur að fjölda brautskráðra nemenda á ári. 

Tölugildið er alltaf á milli 0 og einn. Lág tala, nálæg núlli, þýðir lítill munur á milli kvenna 

og karla og hátt tölugildi þýðir mikill munur.   

Viðmiðið hér getur verið í samræmi við viðmið þegar horft er til kynjahlutfalla í 

starfsgreinahópum og stjórnendahópum, 40-60%. Yfir 20% munur eða hlutföll sem sýna 

tölur sem eru yfir og/eða undir þessum tölum gefa s.s. til kynna að um ójafna 

kynjadreifingu sé að ræða. Niðurstöður útreikninganna eiga þá að vera undir 0,2 til að 

kynjadreifinguna megi túlka sem jafna. 

Dæmi um útreikninga: 

Hér verða brautskráðir doktorsnemar teknir út sem dæmi um námsgráðu og reiknað út 

til að gefa dæmi um útreikning. Tölurnar í þessu dæmi eru tölur um brautskráða 

doktorsnema árið 2011 samkvæmt HÍ í tölum 

BNEMx, konur – BNEMx, karlar 

BNEMx, konur + BNEMx, karlar 
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│(23-27)/(23+27)│=0,08 

Hér er útkoman 0,08 sem er fyrir neðan viðmiðið 0,2 sem gefur til kynna jafna 

kynjadreifingu brautskráðra doktorsnema við Háskólann árið 2011.  

5.4.5 Mælikvarðar á aðstæður í starfi 

Hér eru mælikvarðar útfærðir út frá mælikvörðum Háskólans í Uppsölum sem hægt er 

að nota til að skoða kynjadreifinguna þegar kemur að aðstæðum í starfi. Aðstæður í 

starfi tengjast markmiðinu um samþættingu fjölskyldulífs starfsfólks og vinnustaðarins. 

5.4.5.1 Ráðningarsamband 

Mælikvarðinn sýnir kynjahlutföll þegar kemur að tegund ráðningar. Fyrst er reiknað út 

hve mörg stöðugildi konur hafa unnið á ári á móti stöðugildunum sem karlar hafa unnið 

á ári í viðkomandi hópum. Hjá Háskólanum í Uppsölum er hópunum skipt í sex 

mismunandi hópa. 

Ótímabundin staða/ Fullt starf 100% 

Ótímabundin staða/ Hlutastarf undir< 50%  

Ótímabundin staða/ Hlutastarf undir< 100% og yfir 49%  

Tímabundin staða/ Fullt starf 100%  

Tímabundin staða/ Hlutastarf undir< 50% 

Tímabundin staða/ Hlutastarf undir< 100% og yfir 49% 

Fyrst þarf að reikna út hve mörgum stöðugildum konur hafa gegnt á móti körlum á einu 

ári. Stöðugildi getur þýtt að einn einstaklingur hafi gegnt starfinu eða fleiri einstaklingar 

hafi gegnt hlutastarfi sem síðan fyllir upp í eitt stöðugildi. Síðan er reiknað út hver 

útkoman er úr hverjum hóp.  

 

 

Mælikvarðagildi,x   = 

 

 

STÖÐUG táknar fjölda stöðugilda samanlagt og x er tegund ráðningar. STÖÐUGsamt. 

Táknar samanlagðar stöður alls. Mælikvarðinn sýnir hlutfallslega muninn meðal kvenna 

og hlutfallslega muninn meðal karla þegar kemur að tegund ráðningar. Tölugildið er 

STÖÐUGx, konur  -  STÖÐUGx, karlar 

STÖÐUGsamt.konur     STÖÐUGsamt.karlar 

STÖÐUGx, konur  +  STÖÐUGx, karlar 

STÖÐUGsamt.konur     STÖÐUGsamt.karlar  
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alltaf á milli 0 og einn. Lág tala, nálæg núlli, þýðir lítill munur á milli kvenna og karla og 

hátt tölugildi þýðir mikill munur.   

Viðmið:  

Þetta er mælikvarði sem er í hópi svokallaðra sérmælikvarða, eftir skilgreiningu 

Háskólans í Uppsölum. Þar hefur verið ákveðið að leyfa helst ekki neinn mun á 

kynjahlutfallinu í þessari tegund mælikvarða en til að gefa rými er munur leyfður upp að 

5%, með því er átt við að 5% eru innan jafnréttismarka. 

Dæmi um útreikning: 

Hér er sýnt með skálduðum tölum hvernig reikna má mælikvarðann. Tölurnar eru 

skáldaðar vegna þess að þær eru ekki aðgengilegar inni á vef HÍ. Sem dæmi er tekinn 

hópur sem er ráðinn ótímabundið í 100% stöðu. Það er gert ráð fyrir því að konur sem 

eru í þessari tegund ráðningar séu 2000 talsins og að karlar sem eru í þessari stöðu séu 

2500 talsins. Til einföldunar hafa konur og karlar unnið jafn mörg stöðugildi samtals 

6000 stöðugildi konur og 6000 stöðugildi karlar.  

|((2000/6000)-(2500/6000))/((2000/6000)+(2500/6000))| = 0,11 

Samkvæmt viðmiði Háskólans í Uppsölum er útkoman yfir 0,05 sem segir að ójöfn 

dreifing kynjanna sé í þessa tegund ráðningar.  

Hér er einnig hægt að leggja saman hópa í heildarmælikvarða og reikna út vægi 

þeirra. Það er gert á nákvæmlega sama hátt og sýnt hefur verið í útreikningum á 

stjórnendahópum,  starfsgreinahópum og nemendahópum sjá kafla 5.4.1. og 5.4.2..  

5.4.5.2 Fæðingarorlof 

Fæðingarorlofsmælikvarðinn sýnir kynjahlutfall og lengd, talið í árum, þeirra sem fara í 

fæðingarorlof á einu ári. Til að byrja með er tekið saman hve mörg ár konur hafa 

samanlagt tekið út fæðingarorlof og hve mörg ár þær hafa samanlagt starfað (miðað við 

að þær hafi verið í fullu starfi). Það sama er gert með karla. Með ári í fullu starfi er átt 

við einn einstakling sem hefur verið í fæðingarorlofi eða unnið í fullu starfi á einu ári. Eitt 

ár (fullt starf) getur verið unnið bæði af einum einstakling sem var í 

fæðingarorlofi/starfaði í fullu starfi eða af fleiri einstaklingum sem voru í 

fæðingarorlofi/störfuðu í hlutastarfi. Síðan er reiknað út mælikvarðagildi fyrir 

fæðingarorlof.  
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Í Háskólanum í Uppsölum er mælikvarðinn kallaður foreldraleyfi og felur í sér greitt 

fæðingarorlof, launalaust foreldraleyfi og leyfi vegna veikinda barna. Sú krafa er ekki 

gerð við HÍ að ástæðan fyrir launalausu leyfi sé gefin upp (Guðrún Jóhanna 

Guðmundsdóttir, munnleg heimild 6. september 2012) þannig að sá mælikvarði myndi 

líklega ekki virka hér, alla vega ekki undir skilgreiningunni foreldramælikvarði. Hins vegar 

er mögulegt að reikna út kynjahlutföll í fæðingarorlofi á ári sem foreldramælikvarða og 

reikna út eingöngu einn hóp í þessum útreikningum.   

 

 

 

 

 

BARNÁR er fæðingarorlof í eitt ár, STARFÁR merkir starfandi í eitt ár og x er í 

fæðingarorlofi (eða viðkomandi hóp ef ætlunin er að skipta upp í hópa innan 

mælikvarðans og reikna vægi). Þessi útreikningur sýnir hlutfallslegan mun hjá konum og 

körlum í útteknum árum í fæðingarorlofi og árum í starfi. Tölugildið er alltaf á milli 0 og 

einn. Lág tala, nálæg núlli, þýðir lítill munur á milli kvenna og karla og hátt tölugildi þýðir 

mikill munur.   

Viðmiðið hjá Háskólanum í Uppsölum er að hér ætti helst ekki að vera neinn munur á 

kynjunum hvað varðar fæðingarorlof. Það er þó gefið örlítið rými upp á 5% þar sem 

hnífjöfn dreifing gæti talist óraunhæft markmið. Það felur í sér að útkoman úr 

útreikningunum hér að ofan ætti að vera fyrir innan 0,05 til að uppfylla markmiðið og 

dreifingin geti talist jöfn. Sé horft til laga um fæðingar- og foreldraorlof hér á Íslandi, 

hafa foreldrarnir (séu þeir tveir) þrjá mánuði hvor og svo þrjá mánuði aukalega 

sameiginlega sem þeir velja sjálfir hvernig þeir skipta á milli sín (Lög um fæðingar- og 

foreldraorlof 95/2000). Í raun er áhugavert að sjá hvernig þetta dreifist hjá starfsfólki HÍ 

óháð viðmiðinu.  

Dæmi um útreikning:  

BARNÁRx, konur  -   BARNÁRx, karlar 

STARFÁRkonur        STARFÁRkarlar 

BARNÁRx, konur  +  BARNÁRx, karlar 

STARFÁRkonur        STARFÁRkarlar 
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Hér er sýnt með skálduðum tölum hvernig má reikna út úr þessum mælikvarða. Í 

dæminu hafa konur tekið samanlagt 50 ár í fæðingarorlof á einu ári og karlar samanlagt 

30 ár. Konur hafa unnið í samanlagt 701 ár og karlar í 682 ár.  

|((50/30)-(701/682))/((50/30)+(701/682))| = 0,23 

Samkvæmt viðmiði Háskólans í Uppsölum er útkoman yfir 0,05 sem segir að ójöfn 

dreifing kynjanna sé þegar kemur að samanlagðri lengd kvenna í fæðingarorlofi og karla 

(Ath! Tölurnar eru skáldaðar í þessu dæmi af því að raunverulegar tölur eru ekki 

tiltækar). 

Hér er einnig hægt að leggja saman hópa í heildarmælikvarða og reikna út vægi 

þeirra. Það er gert á nákvæmlega sama hátt og sýnt hefur verið í útreikningum á 

stjórnendahópum,  starfsgreinahópum og nemendahópum ská kafla 5.4.1. og 5.4.2.  

Þessi mælikvarði tekur ekki tillit til aldur starfsfólksins. Það væri áhugavert að bæta 

aldrinum við útreikningana, eða hafa aldursdreifinguna til hliðsjónar.  

5.4.5.3 Veikindaleyfi 

Mælikvarðinn sýnir kynjahlutföll í veikindaleyfi og heimaveru vegna veikinda barns. Í 

fyrstu er reiknað út hve mörg ár konur hafa samanlagt tekið út veikindaleyfi og hve 

mörg ár þær hafa samanlagt starfað (miðað við að þær hafi verið í fullu starfi). Eins er 

gert með karla. Með ári í fullu starfi er átt við einn einstakling sem hefur verið í 

veikindaleyfi eða unnið í fullu starfi á einu ári. Eitt ár (fullt starf) getur verið unnið bæði 

af einum einstakling sem var veikur/starfaði í fullu starfi eða af fleiri einstaklingum sem 

voru veikir/störfuðu í hlutastarfi. Síðan er reiknað út mælikvarðagildi fyrir hverja tegund 

af veikindaleyfi.  

 

 

Mælikvarðagildiskref1,x   = 

 

 

VEIKÁR er veikindaleyfi í eitt ár, STARFÁR er starfandi í eitt ár og x er viðkomandi tegund 

veikindaleyfis. Þessi útreikningur sýnir hlutfallslegan mun hjá konum og körlum í 

útteknum árum í veikindaleyfi og árum starfandi. Tölugildið er alltaf á milli 0 og einn. Lág 

VEIKÁRx, konur  -   VEIKÁRx, karlar 

STARFÁRkonur        STARFÁRkarlar 

VEIKÁRx, konur  +  VEIKÁRx, karlar 

STARFÁRkonur        STARFÁRkarlar 
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tala, nálæg núlli, þýðir lítill munur á milli kvenna og karla og hátt tölugildi þýðir mikill 

munur.   

Viðmiðið hjá Háskólanum í Uppsölum er að hér ætti helst ekki að vera neinn munur á 

kynjunum hvað varðar veikindaleyfi. Það er þó gefið örlítið rými upp á 5% þar sem 

hnífjöfn dreifing gæti talist óraunhæft markmið. Það felur í sér að útkoman úr 

útreikningunum hér að ofan ætti að vera fyrir innan 0,05 til að uppfylla markmiðið og 

dreifingin geti talist jöfn.  

Útreikningur úr þessum mælikvarða er nákvæmlega eins og í mælikvarðanum hér 

fyrir ofan, fæðingarorlofsmælikvarðanum.  

Gögnin tengd þessum mælikvarða eru þeim vandkvæðum bundin að akademískir 

starfsmenn eru ekki tengdir stimpilklukku og tilkynna sjaldan um veikindi eða heimaveru 

vegna veikinda barns. Sá hópur ætti því ekki að vera með í útreikningunum vegna þess 

að þá myndi niðurstaða mælikvarðanna ekki endurspegla raunveruleika akademíska 

starfsfólksins.  

5.5 Styrkleikar og veikleikar mælikvarðanna 

Veikleikar mælikvarðanna frá Háskólanum í Uppsölum eru fólgnir í 

heildarmælikvarðanum. Þegar lagðir eru saman hópar eftir vægi þeirra geta ójöfn 

kynjahlutföll jafnast út. Ef að kynjahlutföllin eru mjög ólík í hópunum, t.d. ef annar 

hópurinn er með töluvert fleiri konur og hinn með töluvert fleiri karla og hóparnir 

svipaðir að stærð, sjást ójöfnu hlutföllin ekki þegar þeir eru lagðir saman. Það þarf að 

meta hvort þörf sé á samlagningu í heildarmælikvarðanum eða hvort henni verði sleppt 

og mælikvarðarnir nýttir til að varpa ljósi á hvern hóp fyrir sig.  

Styrkleikar mælikvarðanna eru að þeir eru einfaldir og þá má nýta í stefnumótun. 

Með því að árangursmæla er verið að fylgja eftir stefnu sem styður við eftirfylgni 

jafnréttisstarfsins. Vinna með mælikvarðana krefst þess að það séu til kyngreind gögn til 

að setja í mælikvarðana, sem þrýstir á að kyngreining gagna sé gerð og að gögnum sé 

komið fyrir á einum stað. 
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6 Umræða 

Markmið þessarar rannsóknar var að finna út mögulegar árangursmælingar sem nýta 

má í jafnréttisstarfi við Háskóla Íslands. Spurt var: Hvaða skilningur er á jafnrétti í 

Jafnréttisáætlun Háskóla Íslands 2009-2013, hvað einkennir árangursmælingar á 

jafnrétti, hverjir eru kostir og gallar jafnréttismælikvarða, og hvaða árangursmælingar 

og mælikvarðar henta til mælinga og veita niðurstöður sem endurspegla árangur af 

jafnréttisstarfi innan Háskóla Íslands?  

Það má greina áherslubreytingar í núgildandi Jafnréttisáætlun Háskóla Íslands 2009-

2013 frá fyrri jafnréttisáætlunum. Breytingin á orðalaginu  „að jafna“ stöðu og kjör 

kynjanna yfir í að áætlunin taki til „stöðu og kjara“. Út frá skilgreiningum Dahlerups 

(2006) á jafnrétti tækifæranna og jafnrétti útkomunnar er hægt að álykta að áherslan 

sem var áður á að „jafna“ tákni jafnrétti útkomunnar, þar sem sjónarhornið er að 

útkoma jafnréttisstarfsins feli í sér jöfn kynjahlutföll. Breytt áhersla er í átt að 

skilgreiningu Dahlerups (2006) á jafnrétti tækifæranna þar sem takmarkið er að 

fjarlægja hindranir.  

Jafnréttisáætlunina má túlka sem bæði undir- og yfirstefnu þar sem hún felur í sér 

markmið og aðgerðir sem geta virst óáþreifanleg. Markmiðin geta virst óljós því að 

jafnréttisáætlunin felur í sér hugtök og orðalag sem byggir á pólitískri vitund um 

jafnréttismál. Hún felur m.a. í sér flókna aðgerð, kynjasamþættingu, sem er 

aðferðafræði út af fyrir sig og sem krefst töluverðrar þekkingar.  

Það sem einkennir árangursmælingar á jafnrétti er að oft liggja ekki fyrir kyngreind 

gögn sem nauðsynleg eru fyrir árangursmælikvarða hjá skipulagsheildum. Háskóli 

Íslands er ekki undanskilinn því. Gögnunum er safnað en þau eru ekki öll til kyngreind á 

einum stað. Í HÍ í tölum á vefsíðu HÍ eru kyngreind gögn um fjölda starfsfólks í 

stöðugildum og þar er skipt eftir deildum og sviðum og fjölda nemenda. Háskólinn ætti 

að setja sér markmið um að kyngreina fleiri gögn og gera aðgengileg eins og t.d. 

kynjahlutföll og upphæðir styrkja úr sjóðum HÍ o.fl. Til að hægt sé að reikna út 

árangursmælikvarða í jafnréttisstarfi er nauðsynleg undirstaða að fyrir liggi kyngreind 

gögn. 

Kostir þess að nýta árangursmælingar í jafnréttisstarfi eru margs konar. Notkun 

þeirra þrýstir á að kyngreining gagna sé gerð hjá skipulagsheildinni og jafnvel að 
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gögnunum sé komið fyrir á einum stað en samkvæmt Wahl o.fl.(2001) er tölfræði um 

hlutföll kynjanna mikilvægur grunnur í öllu jafnréttisstarfi. Árangursmælingar með 

stefnumiðuðu árangursmati gerir mótun stefnu markvissari og ýtir undir það að 

markmiðin séu mælanleg og að árangur starfsins sé mældur. Það ýtir þar með undir 

eftirfylgni og aðhald að stefnunni. 

Ókostir mælikvarðanna frá Háskólanum í Uppsölum eru fólgnir í samlagningu 

hópanna sem verið er að mæla. Með því að leggja saman hópana út frá útreiknuðu 

mælikvarðagildi og vægi í heildarmælikvarða myndast hætta á því að ójöfn kynjahlutföll 

jafnist út. Ef að kynjahlutföllin eru mjög ólík í hópunum, t.d. ef annar hópurinn er með 

töluvert fleiri konur og hinn með töluvert fleiri karla og hóparnir svipaðir af stærð, sjást 

ójöfnu hlutföllin ekki þegar þeir eru lagðir saman. Heildarmælikvarðagildið sýnir jafnvel 

jöfn hlutföll kynjanna þó svo að hlutföllin innan hópanna séu ójöfn. Ójöfnuðurinn jafnast 

út í samlagningunni. Mælingarnar geta þar með snúist upp í andhverfu sína og dulið 

ójöfnuð í stað þess að gera það sem þeim er ætlað, sýna ójöfnuð ef hann er til staðar. 

Það er því mjög mikilvægt að vera varkár í samlagningunni. Stundum er jafnvel 

nauðsynlegt að sleppa samlagningunni alveg ef að hún hylur ójöfnuð.  

Mælikvarðarnir geta, þrátt fyrir að vafasamt geti verið að leggja saman hópa í 

heildarmælikvarða, nýst vel í að skoða hvern hóp fyrir sig og þann árangur sem hlotist 

hefur af jafnréttisstarfinu og sem undirlag í stefnumótun. Þeir mæla breytingar og hægt 

er að fylgast nokkuð nákvæmlega með þeim fari mælingarnar nógu oft fram. Með því að 

setja deilimarkmið og mæla árangurinn reglulega geta þeir að lokum hvatt starfsfólk og 

stjórnendur áfram í jafnréttisstarfinu.   

Mælikvarðarnir sem hér eru kynntir og ræddir eru til eru misjafnlega ítarlega 

útfærðir. Sumir þeirra eru kynntir sem mögulegir mælikvarðar.   Með gagnasöfnun, 

sem felur í sér kyngreiningu, er hægt að þróa og vinna með þá áfram í jafnréttisstarfinu, 

sérstaklega við stefnumótunarvinnu í jafnréttismálum fræðasviða og deilda. Aðra er 

hægt að reikna nú þegar með gögnum sem búið er að kyngreina og auðvelt er að nálgast 

á svæðinu HÍ í tölum á heimasíðu HÍ.  

Hér er lagt til að nýta megi aðferðir árangursstjórnunar til þess að gera 

jafnréttisáætlunina skýrari og tengja við árangursmælikvarða. Aðferðir stefnumiðaðs 

árangursmats voru hafðar sem viðmið þar sem þær tengja árangursmælingar við stefnu. 
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Höfundar stefnumiðaðs árangursmats undirstrika að árangursmælingar eru í stöðugu 

þróunarferli hjá skipulagsheildum, þá þarf alltaf að skoða mælingarnar til að sjá hvort 

þær séu að veita niðurstöður sem gagnast skipulagsheildinni. Rétt eins og stefnur 

breytast og skipulagsheildir aðlagast breytingum þurfa mælingarnar að gera það líka.    

Það er ljóst að þegar verið er að forma og ákveða markmið í stefnumótun er 

mikilvægt að hugsa til þess hvernig ætlunin er að mæla árangurinn. Þegar markmiðin 

eru óskýr og/eða yfirgrípandi og óáþreifanleg getur verið nytsamlegt að ákveða 

deilimarkmið sem styðja við þau markmið. Út frá deilimarkmiðunum er síðan hægt að 

skoða hvaða aðgerðir eða verkefni þarf til að uppfylla þau og að lokum hvernig 

mælingar lýsa því hvernig gengur að vinna að deilimarkmiðinu. Það ætti að draga skýra 

línu á milli aðgerða annars vegar og deilimarkmiða hins vegar til þess að starfsfólk og 

stjórnendur sem eiga að starfa eftir jafnréttisáætluninni viti nákvæmlega hvað þarf að 

gera til að vinna að markmiðinu. Það þarf að skilgreina hvað aðgerðin felur í sér og 

hverjir eiga að framkvæma hana. Það þarf að velja mælikvarða, mæla reglulega og 

ákveða hver beri ábyrgð á og sinnir því verkefni. Að lokum ætti að greina frá 

niðurstöðum mælikvarðanna og hvetja stafsfólkið til dáða. Það er einn megintilgangur 

mælikvarðanna, samkvæmt árangursstjórnunarfræðum.  
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7 Lokaorð 

Þeir mælikvarðar sem koma fram í þessari rannsókn eru á engan hátt tæmandi listi yfir 

þá mælikvarða sem geta nýst í jafnréttisstarfi skipulagsheilda. Af fræðum um stjórnun 

og stefnumótun og niðurstöðum þessa verkefnis er hægt að álykta að stöðugt ætti að 

fara fram þróun og útfærsla jafnréttismælikvarða Háskóla Íslands.  Jafnvel færi hún fram 

innan deilda í sambandi við ritun jafnréttisáætlunar og í samhengi við þau 

meginmarkmið og deilimarkmið sem eru sett fram hverju sinni. Bætt og samræmd 

skráning kyngreindra gagna er lykilatriði til að þróun árangursmælinga í jafnréttisstarfi 

geti haldið áfram.  

Í Háskóla Íslands er jafnréttisáætluninni dreift niður á við með því að fræðasviðin 

skrifa eigin jafnréttisáætlun. Sumar deildir hafa einnig gert eigin jafnréttisáætlun. 

Mögulegt væri að ganga skrefinu lengra og að allar deildir HÍ skrifi jafnréttisáætlun. 

Þannig myndi jafnréttisáætlunin flytjast nær starfsfólki og nemendum. Þegar unnið er 

með jafnréttisáætlanir deilda þyrfti að taka mið af bæði stöðu deildarinnar og 

Jafnréttisáætlun HÍ, flokka í meginmarkmið, deilimarkmið og aðgerðir/verkefni á 

svipaðan hátt og sagt er frá hér á undan og sníða við árangursmælingar (svipað og hér er 

gert) til að mæla deilimarkmiðin. Það væri hægt að nýta aðferðir stefnumiðas 

árangursmats til fulls með því að gera stefnu- og skorkort.   

Í árangursmælingum á jafnréttisstarfi er vissulega fólgin eftirfylgni af starfinu en 

mælikvarðarnir segja okkur ekki allt þar sem þeir byggja einungis á tölfræðilegum 

gögnum. Þeim verður að fylgja eftir með dýpri greiningu á stöðu jafnréttismála við 

Háskóla Íslands.   

Gjáin sem virðist hafa myndast á milli þeirra sem starfa með jafnréttismál við skólann 

og annars starfsfólks gefur til kynna að ekki ríki sátt um jafnréttisstarfið við háskólann 

(Auður Magndís Leiknisdóttir, Ásdís Aðalbjörg Arnalds & Friðrik H. Jónsson, 2009). 

Stjórnendur þurfa að vera sammála um að jafnréttisstarfið sé mikilvægur hluti starfsins 

og vilja veita því athygli, tíma og fjármagn. Það má leiða að því líkur að jafnréttisstarfið 

við HÍ líði fyrir það að ekki ríki sátt um starfið. Það þarf sömuleiðis tíma og aukið 

fjármagn eigi kynjasamþætting að eiga sér stað en samkvæmt Auði Magndísi 

Leiknisdóttur (2012) hefur hún ekki gengið sem skyldi. Jafnréttisstarf og 
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kynjasamþætting þarf að verða sjálfsagður hluti af starfi stjórnenda og starfsfólks, 

þannig verður það einnig sjálfsagður hluti af námi nemenda skólans.   
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Viðauki 1. 

 

Kynjasjónarhorn í kennslu 

Námsskeiðislýsingar:  

 Eru gæðaviðmið og markmið námsins skilgreind með kynjasjónarhorni? 

 Eru námskeiðislýsingar og önnur stýrandi gögn skilgreind með kynjasjónarhorni? 
 

Kennsluefni: 

 Eru höfundar námsefnisins bæði konur og karlar? 

 Er námsefni notað sem sérstaklega greinir efnið út frá kynjasjónarhorni? 

 Þegar það er notað efni sem ekki hefur kynjasjónarhorn er þá fjallað um það 
sérstaklega? 

 Er námsefni námskeiðsins alveg laust við kynjahyggju (sexism), kynþáttarhyggju og 
fordóma gegn samkynhneigð.?  
 

Hæfni kennarans:  

 Hefur kennarinn fengið kennslu í því að beita kynjasjónarhorni í kennslu og í kennslu 
meðvitaðri um kynjasjónarhorn? 

 Hefur kennari þekkingu á kyngervishugtakinu (gender), kynjasjónarhorni og 
rannsóknarsviði.  

 Þekkir kennarinn kynjafræðilega nálgun á það fræðasvið sem námið snýst um. 
 

Umfjöllunarefni námsins: 

 Er kynjasjónarhorn í kennslunni? 

 Er fjallað um hugtök, kennigar og aðferðir með kynjasjónarhorni? 

 Eru dæmi tekin í kennslunni sem gera kynjasjónarmið raunveruleg? 

 Eru spurningar um tengdar kynjasjónarhorni í prófum í faginu? 
 

Nemendurnir: 

 Hvernig upplifa nemendurnir kynjasjónarhorn í náminu? 
 

Kynjameðvituð kennsla 

 Rými: 

 Er meðvitund um kynjasjónarhorn varðandi umræðuumhverfi (umræðutón og 
ræðutíma)? 

 Er meðvitund um kerfisbundna aðferð við röðun í hópa? 

 Eru nemendur hvattir til að fjalla um málefni kynferðis? 
 

 Kennarar í kennslu: 

 Fjallar kennari um hlutverk sitt og nemendanna út frá kynjasjónarhorni? ( Hver 
kennarinn er í sambandi við nemendurna og hvaða vald og möguleika hún/hann hefur 
til að hafa áhrif á það hvernig valdasambönd myndast í kennslunni) 
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 Fjallar kennari um hvernig spurningum og athugasemdum  kvenna og karla tekið ? 
 

 Kennsluform:  

 Eru notaðar mismunandi kennsluaðferðir til að mæta þörfum nemenda?   

 Er reynsla nemenda tekin með í kennsluna. 

 Eru notuð bæði „hún“ og „hann“ í dæmum og útskýringum? 

 Hvaða tiltal, orð og módel eru valin í kennslunni? 

 Er tækifæri fyrir nemendur og kennara að taka upp og ræða 
-Hvernig ræðutími dreifist á milli kvenna og karla? 
-Hvernig spurninum og athugasemdum kvenna og karla er mætt? 
-Valdatækni og viðurkenningartækni? 
 

 Nemendur: 
 

 Hvernig upplifa nemendur kynjameðvitaða kennslu? 
 

 Námsmat:  

 Eru nemendur nafn og/ eða kyngreindir á prófum? 

 Eru notaðað margskonar námsmatsleiðir til að meta nemendur og komið til móts við 
mismunandi þarfir þeirra? 

 Eru bæði konur og karlar prófdómarar? 
 

 Kennslumat: 

 Er kyngreining í kennslukönnun? 

 Er spurt um kynjasjónarhorn í kennslukönnun? 

 Hvernig er unnið með óskir og athugasemdir nemendanna? 
 
 

 Áætlanir og aðferðir:  

 Er jafnréttisáætlun? 

 Er nemendum greint frá jafnréttislögum og hvert þau geta leitað verði þau fyrri 
mismunun? 

 Hvernig fer jafnréttisstarfið fram? 

 Reyna stjórnendur fræðasviða og deilda að hafa jöfn kynjahlutföll  kennara? 

 Kynjafræði fyrir starfsfólk í kennslu: 
-Er námskeið í kynja og jafnréttisfræðum í kennslufræðum fyrir háskólann? 
-Eru námskeið í kynjafræði sniðin sérstaklega að fræðasviðunum fyrir stafsfólk í 
kennslu? 
-Er kynjasjónarhorn í þjálfun forstöðumanna sviða og deilda? 
-Er kynjasjónarhorn í stjórnendarþjálfuninni? 
-Hver ber ábyrgð á því að útbúa námskeið í kynjafræðum fyrir starfsfólk í kennslu? 
-Hver ber ábyrgð á því að stafsfólk í kennslu fari á námskeið í kynjafræðum? 
 -Er þekking og færni kynjafræðideildarinnar nýtt í þetta? 
-Hvetur stjórn fræðasviða og deilda starfsfólk í kennslu til að nýta sér námskeið í                            
kynjafræði? 
 
Vinna gegn áreitni og móðgandi viðmóti:   
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 Er meðvitund hjá starfsfólki í kennslu um rannsóknir sem fjalla um áreitni og móðgandi 
viðmót? 

 Hvað gerir stofnunin til að vinna gegn kynferðislegri áreitni? 

  Er notað kennsluefni um það hvernig vinna má gegn kynferðislegri áreitni á 
vinnustöðum? 

 Hvernig er það meðhöndlað þegar hefur átt sér stað áreitni á vinnustaðnum? 

 Er nemendum og starfsfólki gert grein fyrir því hvert þau geta leitað verði þau fyrir 
áreitni?  
 
 

Þýtt af Dagnýju Skúladóttur úr skýrslunni: Slutrapport från projektgruppen för 
genuscertifiering (2008, bls. 6-8) sem unnin var af „Projektgruppen för 
genuscertifiering“ formaður: Tiina Rosenberg.  
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Viðauki 2. 

 

Hér er greint frá leiðum Háskólans í Uppsölum til að umreikna útreikningana úr 

mælikvörðunum.  

 

Til að allar mælingarnar séu sambærilegar þurfa þær s.s. að hafa sameiginlegan skala. Til 

að ná því þurfa mælikvarðagildin nýjan skala og í Háskólanum í Uppsölum varð fyrir 

valinu að hafa núll sem lægsta viðmið og það hæsta 10 í stað eins. Viðmiðið fyrir 

jafnrétti varð 5 í stað 0.2 þ.e.a.s. allt fyrir neðan 5 telst innan jafnréttismarkanna og allt 

fyrir ofan sýnir ójöfn hlutföll. 

 
 
Ef útkoma mælikvarðans frá útreikningunum úr fyrstu formúlunni (bls. 76) er <= 0.2:  
 
  Mælikvarðagildiumreiknað    =     x 5 

  
Ef útkoma mælikvarðans frá fyrstu útreikningunum (að ofan) er > 0.2:  
 
  Mælikvarðagildiumreiknað    =                                                   x 5 + 5   
 

 

Umreiknaður mælikvarði er túlkaður á sama hátt og mælikvarðinn sem reiknaður er 

fyrst. Lágt tölugildi, nálægt núllinu þýðir lítinn munur á milli kvenna og karla og hátt 

tölugildi, nálægt 10 þýðir mikill munur. 5 er viðmiðið á þessum skala. Allt neðan við 5 

teljast jöfn hlutföll á meðan að allt fyrir ofan telst ójöfn hlutföll.

Mælikvarðagildix 

          0.2 

Mælikvarðagildix  - 0.2 

               1 - 0.2 
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