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Útdráttur 

Mikil hersla er lögð á kynjasamþættingu í jafnréttislögum nr. 10/2008 og í 

jafnréttisáætlun Háskóla Íslands. Þrátt fyrir það hefur ekki tekist innleiða hana í 

daglega starfsemi  skólans. Í þessari rannsókn er kannað hvað stuðlað geti að vel 

heppnaðri og árangursríki kynjasamþættingu, hvað hamli innleiðingunni og hvaða 

aðferðir sem gætu hentað Háskólanum. Rannsóknin er lagskipt tilviksrannsókn sem 

byggir á fjölbreyttum gögnum bæði fræðilegs og hagnýts eðlis. Megin niðurstaðan er 

sú að fjórar nauðsynlegar forsendur - skýrar skilgreiningar, pólitískur vilji, þekking og 

bjargræði – þurfi að vera til staðar svo innleiðing kynjasamþættingar heppnist vel. Ekki 

er hægt að segja að þessar forsendur séu til staðar innan Háskóla Íslands. Stjórn og 

stjórnendur skólans þurfa að skapa aðstæður svo hægt verði að uppfylla ákvæði 

jafnréttislaganna. Sú aðferð sem mælt er með fyrir Háskólann byggir á svokölluðum 

Jafnréttisstiga, heildstæðri og pólitískri nálgun sem þróuð var í Svíþjóð. Nokkur tæki 

hennar voru aðlöguð að þörfum Háskólans sem menntastofnunar og vinnuveitanda. 

Þau voru prófuð í drögum að handbók með dæmum úr skólastarfinu og virðast henta 

vel. Aðrir háskólar og menntastofnanir á öðrum skólastigum ættu einnig að geta nýtt 

sér verkefnið við kynjasamþættingarvinnu.  

  



  

 

Abstract 

Icelandic Equality Act no. 10/2008 and University of Iceland’s equality plan stress the 

importance of gender mainstreaming. Nevertheless it has not yet been 

institutionalized at the University. The study explores the best way to institute gender 

mainstreaming, identifies barriers and searches for an approach, suitable for to gender 

mainstreaming at universities. Embedded case study was the preferred method, based 

on diverse sources of information, theoretical and practical. Four prerequisite were 

identified for successful institution; clear definitions, strong political will, knowledge 

and resources. These prerequisite are almost nonexistent at the University of Iceland. 

Leaders have to create the right environment for successful mainstreaming. The 

method identified as a suitable one, originates in Sweden – known as The Ladder. 

Some of its tools were adjusted for the University as an educational institution and 

employer. They were tested with practical examples in a preliminary framework for a 

handbook and deemed suitable. Other universities and educational institutions could 

also benefit from the study. 

.  

  



  

 

Formáli 

Þessi rannsókn er lokaverkefni mitt til meistaraprófs í kynjafræði við 

stjórnmálafræðideild Háskóla Íslands og er vægi hennar 60 ESTS einingar. Verkefnið var 

styrkt að jafnréttisnefnd háskólaráðs og kann ég þeim bestu þakkir fyrir traustið og 

þolinmæðina.  

Leiðbeinendur mínir voru Dr. Gyða Margrét Pétursdóttir og Dr. Þorgerður 

Einarsdóttir. Ég vil þakka þeim sérstaklega fyrir mikinn stuðning, góða leiðsögn, 

ómælda þolinmæði og  ánægjulegt og skemmtilegt samstarf. Auk þess fær allt 

starfsfólk Háskóla Íslands sem taldi ekki eftir sér að svara fyrirspurnum mínum, bestu 

þakkir. Kolbrún, Ína, Sigurður og Vilhjálmur eiga þakkir skilið fyrir hjálpina við yfirlestur 

og tæknilega aðstoð. Ekki má gleyma Nonna, Öggu, Kolfinnu og Úlfi sem hafa sýnt 

líkamlegri og andlegri fjarveru makans, móðurinnar og ömmunnar undafarnar vikur og 

mánuði ómældan skilning.  

 

Tileinkað pabba, Hjálmari Vilhjálmssyni, sem alltaf var boðinn og búinn að lesa yfir og 

gefa góð ráð.  
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1. Inngangur 

Lög um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla nr. 10/2008 með síðari breytingum 

(hér eftir jafnréttislög) leggja íslenskum háskólum sem og öðrum stofnunum 

samfélagsins miklar skyldur á herðar. Í 1. gr. jafnréttislaganna segir að markmið þeirra 

sé að „... koma á og viðhalda jafnrétti og jöfnum tækifærum kvenna og karla og jafna 

þannig stöðu kynjanna á öllum sviðum samfélagsins. Allir einstaklingar skulu eiga jafna 

möguleika á að njóta eigin atorku og þroska hæfileika sína óháð kyni.“ Auk þess kemur 

þar fram að markmiðum Jafnréttislaganna beri að ná með kynjasamþættingu. Það er sú 

nálgun við jafnréttisvinnu sem alþjóðasamfélagið samþykkti að taka í kjölfar Fjórðu 

Alheimsráðstefnunnar um málefni kvenna sem haldin var í Bejing 1995 (Mackay og 

Bilton, 2003). Í 6. lið 2. gr. jafnréttislaganna er kynjasamþætting skilgreind sem það 

„[a]ð 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.“ Nánar tiltekið snýst kynjasamþætting 

um að rannsaka og greina allar pólitískar og efnahagslegar ákvarðanir út frá áhrifum 

þeirra á konur og karla. Til grundvallar liggur sú fullyrðing að ekki sé til neitt sem heitið 

geti kynhlutleysi og þá um leið að allar pólitískar og efnahagslegar ákvarðanir hafi áhrif 

á konur og karla og valdatengsl á milli þeirra; engin ákvörðun á neinu sviði samfélagsins 

er undanskilin (Unmüßig, 2008). 

Jafnréttislögin kveða á um að skólar og aðrar uppeldisstofnanir skuli vinna að 

jafnréttismálum bæði sem vinnuveitendur og menntastofnanir. Í því felst að lögin gera 

hvort tveggja kröfu um kynjasamþættingu við stefnumótun á starfamanna- og 

þjónustuþætti stofnunarinnar. Auk þess er gerð krafa til rannsóknarháskóla, eins og 

Háskóla Íslands, að auka kynjafræðiþekkingu.  

Samkvæmt stefnu Háskóla Íslands er jafnrétti eitt af grunngildum skólans (Háskóli 

Íslands, 2010c). Auk þess er í jafnréttisáætlun skólans ítrekað vísað til þess að 

samþætta beri kynja- og jafnréttissjónarmið í öllu starfi skólans (Háskóli Íslands, 2009). 

Að því markmiði hefur jafnréttisnefnd háskólaráðs Háskóla Íslands (hér eftir 

jafnréttisnefnd) m.a. unnið með því að bjóða meistaranemum styrki til vinnu að 

verkefnum á stefnumótunarviðinu. Þetta verkefni er eitt af þeim. Auglýsing 

jafnréttisnefndar um styrkinn afmarkar efni verkefnisins við að „[s]kipulega verði 
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rannsakað hvaða aðferðir hafa gagnast best [við samþættingu jafnréttis- og 

kynjasjónarmiða] og á þeim grunni útfærðar aðferðir fyrir háskóla og akademískt 

umhverfi.“ (Jafnréttisnefnd háskólaráðs Háskóla Íslands, 2011). Í nýlegri úttekt, Staða 

og þróun jafnréttismála í Háskóla Íslands 2008-2011, kemur fram að kynjasamþætting 

er ekki hafin með skipulögðum hætti innan Háskólans og að fólk þekkir almennt ekki 

hugtakið og áttar sig ekki á því hvað í kynjasamþættingarvinnu felst. Markmið 

rannsóknarinnar er að bæta úr þessu, leita skýringa á því hve illa hefur gengið að koma 

stefnunni í framkvæmd og útfæra aðferðir sem gætu hentað við 

kynjasamþættingarvinnuna. Endanlegt markmið er að hægt verði að nota ritgerðina 

sem grunn að handbók um kynjasamþættingu sem gæti hentað bæði við 

kynjasamþættingu á starfamanna- og þjónustuþætti í grunnstarfsemi Háskóla Íslands.  

Megin rannsóknarspurningarnar eru þrjár:  

 Hvað er talið stuðla að vel heppnaðri og árangursríkri samþættingu 
jafnréttis- og kynjasjónarmiða?  

 Hvað hefur hamlað kynjasamþættingu í Háskóla Íslands?  

 Hvernig gæti verið heppilegt að nálgast kynjasamþættingu innan 
Háskóla Íslands?  

Ritgerðin skiptist í þrjá hluta. Sá fyrsti fjallar um fræðilegan bakgrunn verkefnisins. 

Þar er farið yfir helstu skilgreiningar og kenningalegan bakgrunn kynjasamþættingar, 

íslensku jafnréttislögin og aðferðafræði rannsóknarinnar. Annar hlutinn fjallar um 

háskóla og jafnréttisstarf. Hann hefst á stuttri úttekt á reynslu af innleiðingu 

kynjasamþættingar en síðan er dregin upp yfirlitsmynd af stöðu jafnréttismála innan 

Háskóla Íslands og því jafnréttisstarfi sem þar hefur verið unnið. Þriðji og síðasti hlutinn 

eru drög að handbók um kynjasamþættingu í Háskóla Íslands. Í lok þess kafla eru 

niðurstöður teknar saman og ræddar.   

1.1  Fræðilegur bakgrunnur 

Fyrsti kaflinn skiptist í fimm undirkafla. Sá fyrsti fjallar almennt um eðlishyggju- og 

félagsmótunarkenningar og hvernig hugtökin kyn og kyngervi tengjast þessum 

kenningum. Kenning Carrie Peachter (2007) um félagsmótun í skólum er skoðuð 

sérstaklega. Viðfangsefni annars kafla er kynjað samfélag, birtingarmyndir þess og 

kenning Silviu Walby (1990) um kynjakerfið. Þriðji kaflin fjallar um jafnréttishugtakið og 
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þróun þess. Megin áhersla er á kynjasamþættingu, aðferðafræði hennar og helstu 

skilgreiningar. Í fjórða kafla er fjallað um kynjasamþættingu og þær kröfur sem 

jafnréttislögin gera til Háskóla Íslands. Í fimmta og síðasta kaflanum er fjallað um 

aðferðafræðilega nálgun við verkefnið og sjónarhorn rannsakandans.  

1.1.1 Kyn og kyngervi, eðlishyggja og mótunarhyggja 

Langt fram á 20. öldina voru eðlishyggjukenningar um kynin ríkjandi í vestrænum 

samfélögum. Þær eiga sér djúpar rætur og hafa um aldir mótað ríkjandi viðhorf til 

kvenna og karla. Í vestrænni heimspeki eru þær alltaf tvíhyggjukenningar. Þær geta af 

sér andstæðupör eins og sál-líkami og skynsemi-tilfinningar. Hefðbundið eru sál og 

skynsemi tengd körlum en líkami og tilfinningar konum og sögulega séð hafa karlar og 

karlmannlegir eiginleikar þótt meira virði en konur og hið kvenlega (Sigríður 

Þorgeirsdóttir, 2001). Þessar hugmyndir má rekja allt aftur til gríska 

fornheimspekingsins Aristótelesar. Hann setti fram þá kenningu að eðli hlutar fælist í 

eiginleikum hans. Samkvæmt henni felst eðli kvenna í þeim eiginleikum sem gerir þær 

að konum. Þeir eru óbreytanlegir, sameiginlegir öllum konum og aðeins þeim. Eðlið 

skýrir að hluta til hegðun þeirra (Ásta Kristjana Sveinsdóttir, 2002). Aristóteles taldi að 

þó bæði konur og karlar flokkuðust sem mannverur þá væru konur ófullkomnari 

mannverur en karlar. Hlutverk þeirra og eðli fælist einkum í að ganga með börn og 

sinna uppeldi (Sigríður Þorgeirsdóttir, 2001). Konur voru því skilgreindar út frá því sem 

þær skorti miðað við karla; karlar voru viðmiðið og konur frávikið.  

Hugmyndir um ólíkt eðli kynjanna þar sem körlum voru einum eignaðir eiginleikar 

eins og rökhugsun og skynsemi útilokaði sjálfkrafa konur frá ýmsum störfum í 

samfélaginu m.a. stjórnunar- og vísindastörfum. Þannig var staðan allt fram undir lok 

19. aldar þegar byrjað var að fjarlægja formlegar hindranir sem stóðu í vegi kvenna og 

konur fóru að sækja inn á vinnumarkaðinn og vísindasamfélagið. Þá var búið að móta 

þar vinnu- og vísindamenningu á forsendum karla og hefð hafði skapast fyrir því að 

skipa konum og hinu kvenlega skör lægra en körlum og hinu karlmannlega. Í þannig 

menningu verður hugmyndin um leiðtogann og vísindamanninn kynjuð (þ.e. viðmiðið, 

menningin og gildin er sniðið að körlum) og því uppfylla konur ekki væntingarnar 

(Sinclair, 1999 eins og Guðný Guðbjörnsdóttir, 2007 vísar í hana). Kynjað háskóla- og 

vísindasamfélag tók heldur ekki konur inn sem fullgilda meðlimi heldur jaðarsetti þær 
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og mat hegðun þeirra, sjónarhorn þeirra, aðferðir og framlag minna en karla 

(Schiebinger L., 1999).  

Um miðja 20. öldina koma fram nýjar kenningar sem hafna eðlishyggjuhugmyndum, 

svokallaðar félagsmótunarkenningar (e. social construction theories). Þær ganga út frá 

því að kynjamunur sé fyrst og fremst mótaður af samfélaginu og umhverfinu. 

Samfélagið móti stráka og stelpur, konur og karla, á ólíkan hátt og viðhaldi 

kynjamuninum með ýmsum hætti í gegnum stofnanir sínar (Guðný Guðbjörnsdóttir, 

2007).1 Samkvæmt þessum kenningum þarf að skilja á milli líffræðilegs kyns (e. sex) og 

félagslega mótaðs kyns (e. gender). Hugtökin kyn, kynferði og kyngervi hafa öll verið 

notuð yfir enska hugtakið gender. Hér verður hugtakið kyngervi notað enda viðtekin 

venja innan kynjafræðinnar. Kyn er þá skilgreint sem þeir líffræðilegu þættir sem skilja 

konur og karla að (t.d. kynfæri) en kyngervi vísar hins vegar til félagslega mótaðs kyns 

(t.d. hegðun). Það hefur verið skilgreint sem þær væntingar sem samfélagið hefur til 

þess hvað einkenni karla og konur (Oakley, 1972). Væntingarnar geta verið 

margvíslegar m.a. hvernig karlar og konur eigi að hegða sér, hvernig þau eigi að tala, 

klæða sig, hreyfa sig, hvað þau eigi að læra og hvaða störf hæfi konum og körlum 

(Guðný Guðbjörnsdóttir, 2007). Kyngervi sem hugtak er því notað til að skýra hvernig 

líffræðilegt og félagslega mótað kyn tengjast.2 

Bæði einstaklingar, samfélagið og stofnanir þess taka þátt í að móta og viðhalda 

kyngervunum. Einstaklingarnir gera það með því að standa undir samfélagslegum 

væntingum og samfélagið og stofnanir þess með því að festa slíkar væntingar í sessi í 

menningu sinni og innviðum t.d. í skipuritum, hefðum, vinnulagi, verkefnum, reglum og 

                                                      
1
 Hugmyndina um félagslega mótað kyn má rekja til franska rithöfundarins og heimspekingsins Simone 

de Beauvoir og bókar hennar, Hitt kynið (Le deuxiéme sex) sem út kom árið 1949. Í henni spurði hún 
hvað gerði konu að konu og komst að þeirri niðurstöðu að eiginleikar konunnar verði til sem viðbrögð 
við aðstæðum. Líffræðilegir eiginleikar einir og sér gerðu konur ekki að konum (Irma Erlingsdóttir og 
Sigríður Þorgeirsdóttir, 1999). 

2
 Hugtökunum tveimur er stundum ruglað saman. Oftast vegna þess að fólki er ekki tamt að aðgreina 

þau, sérstaklega ekki í daglegu máli (Stevens & Lamoen, 2001). Það er því ekki alltaf ljóst að þegar rætt 
er um jafnrétti kynjanna er verið er að vísa bæði til líffræðilegs kyns og félagslegs (Evrópuráðið, 2004). 
Hluti af vandanum er rakinn til þess að í mörgum tungumálum eru ekki til hugtök sambærileg við sex og 
gender í engilsaxneskum málum (Evrópuráðið, 1998). Íslenska er ágætis dæmi um þetta. Við tölum um 
jafnrétti kynjanna, kynjamisrétti, kynjamun, kynbundinn launamun, kynskiptan vinnumarkað en aldrei 
um kyngervi í daglegu tali. 
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stefnum. Vegna þess að væntingarnar eru menningarbundnar eru þær breytilegar milli 

menningarsamfélaga og eftir tíma (Guðný Guðbjörnsdóttir, 2007; Evrópuráðið, 2004). 

Carrie Paechter (2007) hefur bent á að félagsmótunarkenningar séu mikilvægar af 

nokkrum ástæðum. Í fyrsta lagi gera þær mótun kyngervis og þar með kynjamisrétti að 

félagslegu viðfangsefni. Í öðru lagi gerir samfélagslegi þátturinn í uppbyggingunni það 

að verkum, að allir koma með einhverjum hætti að mótuninni og geta því haft áhrif. 

Áhrifavaldi er þó misskipt í samfélaginu. Þess vegna hafa ekki allir haft jafn mikil áhrif á 

þær hugmyndir og sjálfsmyndir sem birtast – en allir geta haft einhver áhrif. Í síðasta 

lagi telur hún kenninguna mikilvæga vegna þess að hún gerir ráð fyrir að kyngervi sé í 

stöðugri mótun þegar valdatengsl í samfélaginu breytast.  

Á níunda áratug 20. aldarinnar fóru femínistar að nota hugtakið kyngervi þannig að 

það vísaði einnig til valdatengla milli kynjanna (Scott, 1986). Sú hlið hugtaksins skiptir 

ekki síður máli þegar unnið er að kynjasamþættingu (Evrópuráðið, 2004). Joan Scott 

(1986) heldur því fram að hefðbundin kyngervi kvenna og karla hafi áhrif á kynjuð 

valdtengsl (e. gendered power relations) í samfélaginu vegna þess að þau hafi beina 

tilvísun í gamalgrónar tvíhyggjuhugmyndir þar sem karlar, eiginleikar þeirra, verkefni 

þeirra, hlutverk og gildi njóti iðulega mestrar virðingar. Gyða Margrét Pétursdóttir 

(2009) kemst að svipaðri niðurstöðu í doktorsritgerð sinni. Þar bendir hún m.a. á að 

ríkjandi staða karla á kynskiptum vinnumarkaði, þar sem störf karla og karlmannlegir 

eiginleika eru meira metnir en kvenna, hafi áhrif á kynjuð valdatengsl á öðrum sviðum 

samfélagsins. Lakari pólitísk og efnahagsleg staða kvenna takmarki t.d. val þeirra og 

hafi áhrif á valdstöðu þeirra inni á heimilunum.  

Ýmsar kenningar eru til um það hvernig stelpur og strákar læra kvenleika og 

karlmennsku. Carrie Paechter (2007) líkir ferlinu við nám lærlinga í 

iðnaðarmannasamfélögum fyrri tíma. Allir eru þátttakendur í mörgum 

lærlingasamfélögum í gegnum lífið og iðulega í mörgum í einu t.d. heima, í 

félagahópnum, skólanum og vinnunni. Námið felst í að læra hvað það er að vera 

strákur eða stelpa, kona eða karl í hverju samfélagi fyrir sig og á hverjum tíma. Það 

hefst um leið og kyn barna er nefnt. Þá er ákveðið hvort þau verði lærlingar í 

karlmennsku eða kvenleika. Börnin læra hvernig þeim leyfist að hugsa um sjálf sig, 

hvað þau geta sagt, gert og orðið. Námið fer fram með því að fylgjast með öðrum, gera 
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tilraunir, túlka viðbrögð við þeim og önnur bein og óbein skilaboð út umhverfinu. 

Lærlingar verða ekki fullgildir meðlimir fyrr en þeir hafa náð tökum að viðfangsefninu. 

Staða þeirra styrkist þó eftir því sem færnin eykst og ef vel tekst til teljast þau loks 

fullgildir meðlimir. Það er eftirsóknarverð staða því henni fylgja ákveðin táknræn og 

raunveruleg gæði sem samfélagið hefur til úthlutunar og eru eftirsóknarverð. Auk 

samþykkis gætu það t.d. verið völd eða aðgengi að þekkingu og not af sameiginlegu 

rými. Þau sem öðlast hafa fulla viðurkenningu samfélagsins eru um leið bestu 

fyrirmyndirnar því litið er svo á að þau hafi náð fullkomnum tökum á viðfangsefninu. 

Fyrirmyndirnar koma auðvitað úr viðkomandi lærlingasamfélagi en líka í þeim 

samfélögum sem eftirsóknarvert þykir að komast í læri hjá í framtíðinni. 

Skilgreiningarvaldið á því hvað sé „rétt“ hegðun í samræmi við líffræðilegt kyn er hjá 

þeim valdamestu í samfélögunum á hverjum stað og tíma. Allt lærlingasamfélagið, þar 

á meðal einstaklingarnir sjálfir, taka þátt í eftirlitinu. Valdið er því ósýnilegt því allir hafa 

eftirlit bæði með eigin hegðun og annarra. Paechter (2007) vísar með því í hugmynd 

Jeremy Bentham um betrunarfangelsi sem væri þannig hannað að fangarnir hefðu á 

tilfinningunni að þeir væru undir stöðugu eftirliti. Það yrði til þess að þeir tækju upp 

sjálfseftirlit sem yrði þeim með tímanum eðlilegt. 

Vald er líka tengt þekkingu sterkum böndum því þekking skapar vald (Foucault, 1982 

eins og Paechter, 2007 vitnar í hann). Sögulega séð hefur ákveðin þekking, sem litið er 

á sem valdaukandi á hverjum tíma, verið frátekin fyrir karla annað hvort með 

formlegum hindrunum eða með tengingu við karlmennsku. Það kemur kannski ekki í 

veg fyrir að konur geti aflað sér þessarar þekkingar en tenging hennar við karlmennsku 

getur verið erfið hindrun og haft áhrif á námsval (Mendick, 2006; Paechter, 1998 eins 

og Paechter, 2007 vísar til þeirra). 

Bók Myru og Davids Sadker (1995) Failing at fairness. How our schools cheat girls 

byggir á ártuga rannsóknum þeirra á bandaríska skólakerfinu á öllum skólastigum. Þó 

ekki sé í bókinni vísað til Foucault og valdakenningar hans þá kallast niðurstöður þeirra 

á við hana og kenningu Paechter. Þar draga þau upp skýra mynd af kynjamismunun í 

skólakerfinu öllu og um leið þeirri félagsmótun sem þar fer fram. Þau taka fjölmörg 

dæmi um það hvernig stelpur og strákar læri í gegnum skólakerfið að haga sér eins og 

stelpum og strákum sæmi og hvernig umhverfið, námsefnið, samskiptin við kennara og 
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samnemendur festa í sessi þá gamalgrónu hugmynd að konur, verk þeirra, hugmyndir 

og framlag séu minna virði en karla. Sadker og Sadker (1995) benda á að þó einstök 

tilvik séu kannski smávægileg og hafi ekki mikil áhrif ein og sér þá safnist þegar saman 

komi. Þessi uppsafnaða örmismunun (e. micro-sexism) komi t.d fram í námskránni þar 

sem konur, verk þeirra, viðfangsefni og afrek eru nær ósýnileg á öllum skólastigum. 

Það sendi nemendum þau skilaboð að það sé náttúruleg staða mála að karlar séu 

viðmiðið, stjórni heiminum og að þeir geti gert og orðið hvað sem er. Í kennslunni komi 

mismununin fram í því að stelpurnar/konurnar virðast nær ósýnilegar og annars flokks 

því strákarnir/karlarnir fá t.d. meiri neikvæða og jákvæða athygli frá kennurum, njóti 

forgangs á tíma þeirra, fái uppbyggilegri spurningar, meira hrós og viðbrögð við 

framlagi sínu sem hjálpi þeim að þroska hæfileika sína. Í samskiptum nemenda vaði 

strákar/karlar yfir stelpur/konur t.d. með því að taka meira pláss, grípa fram í fyrir 

þeim, hlusta ekki á tillögur þeirra og meta auk þess virði þeirra, leynt og ljóst, út frá 

útliti. Þegar kennarar eða aðrir stjórnendur bregðist ekki við festi þeir hegðunina í sessi 

og lögmæta hana.  

Afleiðingarnar verða m.a. léleg sjálfsmynd stelpna, vanmat á getu á ýmsum sviðum 

og tregða til að tjá sig. Auk þess taka þær upp eftirlit með eigin hegðun til að komast 

hjá óþægindum sem fylgja því að stíga út fyrir þröngt skilgreindan ramma kvenlegrar 

hegðunar m.a. í námsvali (Paechter, 2007). Rannsóknir hafa lengi sýnt að sömu 

einkenni eru greinanleg í hegðun kvenna í framhaldsskólum og háskólum (Hall og 

Sandler, 1982). Á það hefur m.a. verið bent að félagsmótun geti skýrt það að hluta til. 

Konum og körlum hafi verið kennt að það sé hvorki kvenlegt að hafa sig í frammi, 

sérstaklega ekki í formlegum kringumstæðum, né að tjá sig á ákveðinn (lesist 

frekjulegan) hátt. Í háskólum hins vegar þurfa konur að taka þátt í rökræðum, setja 

fram skoðanir sínar af festu og einurð og takast á við samnemendur sína og kennara. 

Að öðrum kosti er hætt við að þær fari á mis við umbun og viðurkenningu 

háskólasamfélagsins. Þær þurfa með öðrum orðum að haga sér eins og karlar (Aleman, 

1998; Seifried, 2000). Það er auðvitað mikilvægt að konur læri að láta í sér heyra. Á 

þessu máli eins og öðrum eru margar hliðar. Virginia Valian (2005) hefur m.a. bent á að 

hluti vandans felist í því að við lærum að gengisfella framlag kvenna á þeim forsendum 

að þær tjái sig ekki á þann hátt sem háskólasamfélagið metur mest. Til grundvallar liggi 

sú sjálfgefna forsenda að reglur og viðmið háskólasamfélagsins séu góðar. Hún bendir á 
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að það hvernig einhver segir hlutina segi ekki endilega til um gæði þess sem sagt er. 

Hún veltir því upp þeirri gagnrýnu spurningu hvort það séum kannski frekar við sem 

þurfum að læra að hlusta á hvað er sagt en hvernig það er sagt. Það þurfi sem sagt að 

aðlaga menninguna að konum en ekki konur að menningunni.  

1.1.2 Kynjakerfið og kynjað samfélag 

Í jafnréttissamfélagi ætti að vera borin jöfn virðing fyrir konum og körlum og því 

kvenlega og karlmannlega. Kynin ættu að hafa jöfn áhrif á mótun samfélagsins, standa 

jafnfætis efnahagslega og vera laus undan ofbeldi. Þannig er þó staðan ekki og gjarnan 

er vísað til kynjaðra samfélagsgerðar með hugtakinu kynjakerfi. Sylvia Walby (1990) er 

ein þeirra sem það gera. Kenning hennar lýsir því hvernig slíku samfélagi er viðhaldið 

og það endurskapað. Hún skilgreinir kynjakerfið sem félagslegt yfirráðakerfi þar sem 

karlar njóta góðs af kerfisbundinni undirskipan kvenna. Hún bendir á að þar sem 

valdkerfi kynjanna fléttast saman við önnur valdakerfi (t.d. stétt, stöðu, kynþátt) þurfi 

það ekki að þýða að allir karlar séu yfirskipaðir eða allar konur undirskipaðar. Rætur 

kynjakerfisins liggja djúpt í samfélaginu og því er viðhaldið með félagslegum athöfnum 

og samskiptum, ýmist lögbundnum og sýnilegum eða ósýnilegum og óáþreifanlegum. 

Uppsprettur kynjaðs valds er því víða að finna í samfélaginu (Walby, 1990 eins og 

Þorgerður Einarsdóttir, 2006 vísar í hana).  

Walby (1990) skilur á milli einkasviðsins og opinbera sviðsins þegar hún greinir 

birtingarmyndir kynjamisréttis og tilfærslu valds innan kynjakerfisins. Hún skiptir 

yfirráðakerfinu niður á sex svið; launaða vinnu, ólaunaða vinnu (t.d. heimilis- og 

umönnunarstörf), ríkið, ofbeldi, kynverund og menningu sem öll eru uppspretta 

kynjaðs valds. Með kynverund (e. sexuality) er vísað til mannsins sem kynveru í víðum 

skilning s.s. hvernig hann tjáir kynhneigð sína og kynvitund og með menningu til 

stofnana af ýmsu tagi eins og menntastofnana, trúarlegra stofnana og fjölmiðla. 

Meginuppspretta valds getur flust á milli sviða. Walby (1990) bendir t.d. á að hún hafi 

flust frá persónulega sviðinu yfir á hið opinbera þegar konu fóru út á vinnumarkaðinn 

og fengu kosningarétt. Uppsprettunni er einnig hægt að viðhalda innan sviða með 

formlegum og óformlegum hindrunum. Londa Schiebinger (1999) hefur t.d. sýnt fram á 

að femínískt vísindafólk, bæði konur og karlar, hafi þróað nýjar kenningar, spurt nýrra 

spurninga og skapað ný fræðasvið innan gamalla. Þrátt fyrir áratuga starf innan 
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fræðasviða ratar efni frá þeim ekki inn á námskrár. Það dregur úr völdum og áhrifum 

kvenna á mótun samfélagsins því námskrár móta hugmyndir nemenda um vísindin, 

hverjir sinni vísindastörfum og hver viðfangsefni vísindafólks eigi að vera (Gendered 

Innovations in Science, Health & Medicine, and Engineering, 2012). Þannig er kynjuðu 

samfélagi, þar á meðal kynbundnu námsvali, viðhaldið með því að halda sterkum 

tengslum við karlmennsku og gera karla, virðismat þeirra og viðfangsefni að viðmiði í 

þekkingarsköpun.  

Félagsmótun í kynjuðu samfélagi ber þess merki að hún byggir á tvíhyggjuflokkun. 

Þar er áherslan fyrst og fremst á það sem aðskilur kynin frekar en það sem þau eiga 

sameiginlegt. Eiginleikar sem taldir eru karlmannlegir njóta meiri virðingar og því 

eftirsóknarverðari. Fylgifiskur þess að eigna kynjunum ólíka líkamlega og sálfræðilegra 

eiginleika eru svokallaðar staðalímyndir kynjanna (Addis, 2010). Jafnréttisstofa 

skilgreinir þær sem „... fyrirfram ákveðnar hugmyndir um útlit og/eða eiginleika fólks 

sem tilheyrir ákveðnum hópi eða stétt innan samfélagsins, eins og hvernig það á að 

hegða sér og hvaða störf eru við hæfi þess.“ (Jafnréttisstofa, e.d.). Margar rannsóknir 

hafa sýnt að staðalímyndir hafa ekki eingöngu áhrif á sjálfsmyndir kvenna og karla 

heldur valda þær því einnig að við ofmetum karla og vanmetum konur. Það á jafnvel 

við þegar lagt er mat á hlutlægan þátt eins og hæð (Biernat, Manis og Nelson, 1991 

eins og Valian, 2005 vísar í). Það sýnir að við sjáum fólk fyrst og fremst sem karla og 

konur og að staðalímyndir hafa áhrif á sýn okkar á einstaklingana. Um leið og 

hugrenningatengsl við kyn vakna, sem gerist alltaf þegar við vitum hvort um konu eða 

karl er að ræða, eykst hættan á að staðalímyndir hafi áhrif þegar mat er lagt á 

einstaklinginn, hæfni hans, verk og burði til að ná árangri. Þegar varúðarráðstafanir eru 

ekki gerðar til að koma í veg fyrir það verður ofmat á körlum og vanmat á konum til 

þess tækifæri kynjanna verða ekki jöfn (Valian, 2005; Addis, 2010).  

1.1.3 Kynjakerfið á Íslandi 

Svið samfélagsins tengjast öll innbyrðis og það fer eftir því hvernig þeim tengslum er 

háttað hvernig útgáfa af kynjakerfinu birtist (Þorgerður Einarsdóttir, 2006; Gyða 

Margrét Pétursdóttir, 2009). Í íslensku samhengi birtist heildarmyndin nokkurn veginn 

eins og lýst er hér að neðan.  
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Á Íslandi er atvinnuþátttaka kvenna 78% og karla 84% og því nokkuð jöfn. Þrátt fyrir 

það hvílir ábyrgðin á heimili og umönnun barna að miklum meirihluta á herðum 

kvenna (Kolbeinn Stefánsson og Þóra Kristín Þórsdóttir, 2010). Hærra hlutfall karla 

(87%) en kvenna (69%) er þó í fullu starfi (Hagstofa Íslands, 2012b). Vinnumarkaðurinn 

er bæði lárétt og lóðrétt kynskiptur. Lárétta skiptingin kemur fram í því að konur og 

karlar starfa á ólíkum sviðum. Karlar eru t.d. hlutfallslega flestir meðal iðnaðarmanna 

en konur á meðal skrifstofufólks (Hagstofa Íslands, 2012a). Ef kynin starfa innan sama 

sviðs gegna þau oft ólíkum hlutverkum, karlar hanna t.d. hugbúnað en konur þjónusta 

hann (Gyða Margrét Pétursdóttir, 2009). Kynbundinn launamunur er alþjóðlegt 

vandamál (Evrópuráðið, 2009). Á Íslandi eru meðal atvinnutekjur kvenna eru um 70% 

af sambærilegum tekjum karla og giftar konur þéna um 60% af meðalatvinnutekjum 

karla (Hagstofa Íslands, 2012a). Lóðrétta kynskiptingin kemur fram í því að körlum 

fjölgar hlutfallslega eftir því sem störf og embætti verða valdameiri. Sem dæmi má 

nefna að árið 2010 voru karlar 80% framkvæmdastjóra íslenskra fyrirtækja (Hagstofa 

Íslands, 2011a). Á ríkissviðinu er staðan lítið skárri en fer batnandi eins og sést t.d. af 

því að hlutfall kvenna meðal kjörinna fulltrúa hækkaði um u.þ.b. 10% milli áranna 

2007-2009. Þær hafa þó aldrei verið í meirihluta í hópi embættismanna eða þeirra sem 

gegna valdamiklum störfum á ríkissviðinu. Árið 2011 voru t.d. 20% hæstaréttardómara 

og 30% forstöðumanna ríkisstofnanna konur (Hagstofa Íslands, 2012a).  

Ofbeldi gegn konum er þekkt uppspretta kynjaðs valds. Nýleg rannsókn sýnir að 43% 

íslenskra kvenna höfðu orðið fyrir ofbeldi af einhverju tagi, 24% höfðu orðið fyrir 

kynferðisofbeldi einhvern tíma á ævinni og 4% síðustu 12 mánuðina fyrir könnunina 

(Elísabet Karlsdóttir og Ásdís A. Arnalds, 2010). Á kynverundarsviðinu birtist valdið m.a. 

í kynferðislegri áreitni þar sem konur er í flestum tilvikum þolendur en karlar gerendur. 

Samkvæmt niðurstöðum rannsóknar sem gerð var innan Háskóla Íslands árið 2004 

sögðust t.d. 14-16% nemenda og kennara hafa orðið fyrir því að einni eða fleiri 

athöfnum eða athugasemdum sem töldust falla undir kynferðislega áreitni á sex 

mánaða tímabili (Andrea G. Dofradóttir, Kristjana Stella Blöndal og Friðrik H. Jónsson, 

2004). Taumhald á konum hefur færst frá einkasviðinu yfir á hið opinbera (Walby, 

1990). Orðræðan hefur breyst og taumhaldið tekið á sig öllu fjölbreyttari og um leið 

ósýnilegri birtingarmyndir t.d. í klámvæðingu fjölmiðla (Walby, 1990 eins og Gyða 

Margrét Pétursdóttir, 2009 vitnar í hana) eða innan vinnustaða og skóla þar sem hún 
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birtist m.a. sem kynferðisleg áreitni eða klámvæðing í ýmsum myndum, bæði sýnleg og 

vel falin (Smidt, 2011). Á menningarsviðinu eru völd karla einnig meiri en kvenna og 

aðskilnaður kynjanna skýr. Stjórnendur mennta- og uppeldisstofnana eru flestir karlar 

og hlutfall þeirra hækkar eftir því sem menntunarstigið er hærra. Sem dæmi má nefna 

að hlutfall karla meðal rektora og skólastjóra á háskólastigi var 89% árið 2010 en 4% 

meðal leikskólastjóra (Hagstofa Íslands, 2011b). Aðskilnaður kynjanna á þessu sviði 

kemur einnig fram í kynbundnu námsvali (Hagstofa Íslands, 2009). Virðingarröð er á 

fræðasviðum og greinum og tilhneigingin að mest virðing er borin fyrir þeim greinum 

sem karlar eru hlutfallslega flestir. Auk þess skilar menntunin konum og körlum ekki 

sambærilegri stöðu og kjörum þegar út á vinnumarkaðinn er komið (Þorgerður 

Einarsdóttir og Berglind Rós Magnúsdóttir, 2005). Árið 2012 voru t.d. 89% kvenna í 

stjórnum íslenskra fyrirtækja háskólamenntaðar samanborið við 77% karla (KPMG og 

Háskóli Íslands, 2013).  

1.2 Jafnréttishugtakið og kynjasamþætting 

Kynjasamþætting er ákveðin nálgun við vinnu að jafnréttismálum sem er að mörgu leiti 

ólík fyrri jafnréttisnálgunum. Hér verður hugtakið jafnrétti kynjanna skilgreint, þróun 

hugtaksins rakin og kynjasamþætting skilgreind og útskýrð.  

1.2.1 Jafnréttishugtakið og þróun þess 

Í orðabók Jafnréttisstofu (e.d.) er jafnrétti kynjanna skilgreint með eftirfarandi hætti:  

Kringumstæður þar sem konur og karlar njóta sömu réttinda og tækifæra 
þannig að hegðun, væntingar, óskir og þarfir kvenna og karla eru jafnmikils 
metnar. Jafnrétti kynjanna þýðir að kynin séu jafn sjáanleg í samfélaginu, 
jafn valdamikil, og taki þátt í opinberu[lífi] og einkalífi í jöfnum hlutföllum.  

Hún er í samræmi við skilgreiningar alþjóðlegra stofnanna eins og Sameinuðu þjóðanna 

(UN Women, e.d.) og Evrópusambandsins (Evrópuráðið, 2004) en þær hafa skýra 

tilvísun til kyngervis og um leið til kyns. Vert er að benda á að í skilgreiningu 

Evrópuráðsins hefur þótt tilefni til að undirstrika að jafnrétti kynjanna er andstæða 

kynjamisréttis en ekki kynjamunar. Með því er ítrekað að vinna að jafnrétti kynjanna 

feli ekki í sér það markmið að gera alla, konur og karlar, eins. Hún snýst um fjarlægja 

hindranir sem takmarka tækifæri og raunverulegt val kvenna og karla. Í 

jafnréttissamfélagi er borin jöfn virðing fyrir ólíkum gildum, störfum og þörfum kvenna 
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jafnt sem karla. Raunverulegt jafnrétti kynjanna getur því aldrei falið í sér að annað 

kynið, lífsstíll þess, einkenni og aðstæður séu viðmiðið í samfélaginu (Evrópuráðið, 

2004). 

Vinna að jafnrétti kynjanna er ekki ný af nálinni. Hún hefur hins vegar þróast í 

gegnum tíðina og breytingar orðið í hugmyndafræði, nálgunum og lausnum. Oftast er 

þróuninni skipt upp í þrjú stig. Á fyrsta stiginu, sem hófst í upp úr miðri 20. öldinni var 

áhersla lögð á einstaklinginn. Aðgerðir fólust í því að stoppað var í göt í lagalega 

umhverfinu. Á 8. og 9. áratugnum þótti ljóst að lagalegar úrbætur hefðu skilað 

takmörkuðum árangri (Þorgerður Einarsdóttir, 2007; Rees, 2005). Þá kom fram krafan 

um sértækar aðgerðir í þágu kvenna. Bent var á að jöfn meðhöndlun allra gæti jafnvel 

aukið mismunun. Aðgerðirnar fólust í að hjálpa konum að klifra inn í aðstæður karla 

(Þorgerður Einarsdóttir, 2007). Þessar aðgerðir skiluðu heldur ekki góðri niðurstöðu 

fyrir konur. Þá beindist athyglin að kerfinu sjálfu, þar væru karlar viðmiðið (Rees, 2005; 

Þorgerður Einarsdóttir, 2007). Samkomulag náðist um það í alþjóðasamfélaginu að 

reyna nýja nálgun með aðferðinni gender mainstreaming eða kynjasamþættingu. Þó 

þessi þrjú stig séu aðgreind fræðilega þá hafa sérfræðingar lagt á það áherslu að þessar 

þrjár ólíku nálganir við jafnréttisvinnuna bæti hverja aðra upp og mikilvægt að nota 

þær allar við vinnu að jafnréttismálum (Booth og Bennett, 2002; Rees, 2005).  

1.2.2 Kynjasamþætting 

Hugtakið gender mainstreaming hefur verið íslenskað sem samþætting jafnréttis- og 

kynjasjónarmiða, kynjasamþætting eins og gert er í jafnréttislögunum eða einfaldlega 

sem samþætting. Ég hef kosið að nota hugtakið kynjasamþætting eins og gert er í 

íslensku jafnréttislögunum. Hún er skilgreind í I. kafla jafnréttislaganna 2. gr. 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. 

Í skilgreiningunni felst að kynjasamþætting er markviss kerfisbundin aðferð eða ferli til 

að gera það að viðteknu verklagi að huga að jafnréttis- og kynjasjónarmiðum í allri 

stefnumótunarvinnu. Í þeirri vinnu ætti jafnrétti kynjanna að standa jafnfætis gildum 

eins og skilvirkni, gæðum, ávinningi, kostnaði og hagkvæmri nýtingu fjármuna 

(Evrópuráðið, 2005; Rees, 2005). Að huga að kynja- og jafnréttissjónarmiðum merkir að 
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skoða uppbyggingu stofnana, stefnumótunarferla, þjónustu, dreifingu gæða, hugtök og 

gildi með gagnrýnum augum. Markmiðið er að koma í veg fyrir mismunun á grundvelli 

kyns (Stevens og Lamoen, 2001). Það þýðir ekki „... að stefnumótunarferlið eða 

ákvarðanatakan sé kynhlutlaus og geri ekki upp á milli kvenna og karla heldur að tekið 

sé tillit til ólíkrar hegðunar, væntinga og þarfa kvenna og karla“ (Ásdís A. Arnalds, 

Auður Magndís Leiknisdóttir, Guðbjörg Andrea Jónsdóttir, Guðný Bergþóra 

Tryggvadóttir, Heiður Hrund Jónsdóttir og Hrefna Guðmundsdóttir, 2012, bls. 38) sem 

rekja má til ólíkrar félagsmótunar í samfélagi þar sem ólíkar væntingar eru gerðar til 

kynjanna.  

Kynjasamþætting er hvorki markmið í sjálfu sér né einstakar athafnir eins og 

sértækar aðgerðir í þágu kvenna. Til að hún standi fullkomlega undir nafni þarf hún að 

verða stofnanabundin þ.e. óaðskiljanlegur hluti af stefnumótunarferli sem er í sífelldri 

endurskoðun (Evrópustofnun um jafnrétti kynjanna - EIGE, 2011). Greining, 

skipulagning, aðgerðir og mat á árangri þurfa að hanga saman og ferlið að vera 

sjálfbært (Stevens og Lamoen, 2001). Ferlið er hvorki línulegt né hringlaga heldur má 

fremur lýsa því sem gormi eða spíral. Lagt er upp frá ákveðnum upphafspunkti, 

kynjamynstur greind (oftast) út frá kyngreinanlegum tölfræðilegum gögnum, skýringa 

leitað á þeim, aðgerðir ákveðnar og framkvæmdar, markmið sett og árangur metinn og 

ferlið endurtekið. Upphafspunkturinn er því aldrei sá sami og myndrænt séð eins og 

endalaus spírall eða gormur.  

Við kynjasamþættingu eiga allir sem að stefnumótun koma að huga að jafnréttis- og 

kynjasjónarmiðum á öllum stigum stefnumótunarferlisins. Það hefur þann kost í för 

með sér að kynjasamþættingin verður í höndum fólks sem þekkir vel alla innviði 

kerfisins. Mikil og djúp þekking á kerfinu getur skipt sköpum við greiningu á því hvernig 

kerfið virkar t.d. hvaða gildi og viðhorf eru ríkjandi, hvaða fyrirfram gefnu forsendur 

liggja til grundvallar ákvörðunum, eftir hvaða formlegu og óformlegu ferlum ákvarðanir 

eru teknar og hverjir komi með formlegum og óformlegum hætti að ákvarðanatöku 

(Stevens og Lamoen, 2001). Undir hópinn falla bæði þau sem koma að ákvarðanatöku 

og framkvæmd stefnunnar. Þó sjónum sé gjarnan beint að leiðtogum, stjórnendum og 

stefnumótendum efst í stjórnkerfinu þá hefur Patricia Howard (2002) bent á að þeir 

einstaklingar sem sjá um að framkvæma stefnuna séu ekki síður mikilvægir. Þeir koma  
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af ýmsum sviðum, vinnur eftir mismunandi ferlum og með ólíka hópa. Það fólk býr því 

yfir mikilvægri þekkingu um mögulegar hindranir og ólíkar þarfir þeirra sem þjónustuna 

þiggja. Gallinn er þó sá að kynjasamþætting er framandi fyrir flesta. Nálgast þarf 

viðfangsefnin frá nýju sjónarhorni og spyrja nýrra spurninga. Þess vegna er mikilvægt 

að sinna fræðslu um stöðu jafnréttismála, birtingarmyndir kynjamisréttis, hvernig það 

er tilkomið og því viðhaldið. Þannig er hægt að byggja upp nauðsynlega færni, auka 

innsæi,  áhuga og vilja starfsfólks til að koma jafnréttisstefnu stofnunar og stjórnvalda í 

framkvæmd (Sainsbury og Bergqvist, 2009; Stevens og Lamoen, 2001). Fræðsla ein og 

sér tryggir hins vegar hvorki að þekkingin verði nýtt til að kynjasamþætta né fylgir 

henni vald til að tryggja að hugað sé að jafnréttis- og kynjasjónarmiðum. Hún virkar 

best ef raunverulegur vilji er til staðar innan stofnunar til að kynjasamþætta. Auk þess 

er pólitískur vilji forsenda þess að nauðsynlegt fjármagn, tími og mannauður sé til 

staðar til að sinna vinnunni (Evrópustofnun um jafnrétti kynjanna - EIGE, 2011).  

Upphaflega hugmyndin var að kynjasamþætting yrði dagskrármótandi (e. agenda 

setting). Með því er átt við að hún hefði í för með sér breytingar á 

ákvörðunartökuferlum, forgangsröðun jafnréttismarkmiða og endurskoðun á 

markmiðum stefna. Reynslan hefur þó sýnt að hún getur einnig orðið með aðlögun (e. 

integrationalist). Þá er fundin leið leið til að tengja kynjasamþættingu við kerfi sem fyrir 

eru og jákvæðni ríkir gagnavart (Verloo, 2005) t.d. gæðamatskerfi. Hafner-Burton og 

Pollack (2000) og Sainsbury og Bergqvist (2009) telja við það skapist hætta á að 

stefnumótunarferlið breytist ekki að öðru leiti en því að konum og málefnum kynjanna 

sé „bætt í súpuna og hrært“. Líklegra þykir að þessi nálgun verði samþykkt en jafnframt 

ólíklegra að áhrif hennar verði jafn mikil og ef vel tekst til við dagskrármótandi nálgun. 

Raunveruleg hætta er á því að kynjasamþætting verði notuð sem einhvers konar 

jafnréttisstimpill. Walby (2005) kallar það „tæknilega útgáfu“ af kynjasamþættingu sem 

hún segir andstæðu „pólitískrar útgáfu“. Tæknilega útgáfan felst í að beita verkfærum 

kynjasamþættingar á stefnur (2005). Hún getur orðið árangursrík en árangur ræðst af 

tvennu; hæfni þess sem verkfærunum beitir og pólitískum vilja til að sjá til þess að í 

vinnunni felist í eitthvað meira en að fara í gegnum tékklistann og stimpla - kyngreint - 

á stefnuna. Lögbinding kynjasamþættingar er dæmi um pólitíska útgáfu (Walby, 2005). 

Í þeirri útgáfu er ljóst að jafnrétti kynjanna er markmið í sjálfu sér og kynjasamþætting 

aðferðin til að ná markmiðinu. Það er nálgun sem flokkast sem dagskrármótandi og 



  

21 

talin líklegust til að lágmarka áhrif kyns og kyngervis á tækifæri og möguleika 

einstaklinga í lífinu (Rees, 2005).  

1.3 Jafnréttislögin 

Pólitískur metnaður stjórnvalda í jafnréttismálum kemur fram í jafnréttislögum. Þau 

eru í raun viðurkenning á því að jafnrétti milli kvenna og karla hafi ekki verið náð og 

mikilvægt samfélagslegt verkefni að leiðrétta þá stöðu mála. Á Íslandi eru í gildi Lög um 

jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla nr. 10/2008. Í 1. gr. laganna er fjallað um 

megin- og undirmarkmið laganna:  

Markmið laga þessara er að koma á og viðhalda jafnrétti og jöfnum 

tækifærum kvenna og karla og jafna þannig stöðu kynjanna á öllum sviðum 

samfélagsins. Allir einstaklingar skulu eiga jafna möguleika á að njóta eigin 

atorku og þroska hæfileika sína óháð kyni. Markmiði þessu skal náð m.a. 

með því að:  

a. gæta jafnréttissjónarmiða og vinna að kynjasamþættingu í 
stefnumótun og ákvörðunum á öllum sviðum samfélagsins, 

b. vinna að jöfnum áhrifum kvenna og karla í samfélaginu, 

c. bæta sérstaklega stöðu kvenna og auka möguleika þeirra í 
samfélaginu, 

d. vinna gegn launamisrétti og annarri mismunun á grundvelli kyns á 
vinnumarkaði, 

e. gera bæði konum og körlum kleift að samræma fjölskyldu- og 
atvinnulíf, 

f. efla fræðslu um jafnréttismál, 

g. greina tölfræðiupplýsingar eftir kyni, 

h. efla rannsóknir í kynjafræðum, 

i. vinna gegn kynbundnu ofbeldi og áreitni, 

j. breyta hefðbundnum kynjaímyndum og vinna gegn neikvæðum 
staðalímyndum um hlutverk kvenna og karla. 

Undirmarkmiðin byggja á rannsóknum á því hvernig misréttið birtist í kynjamynstrum í 

samfélaginu og kynnt eru lauslega í kafla 1.1.2. Kynjasamþættingunni er ætlað að 

draga þessi kynjamynstur fram, leita skýringa og skipuleggja aðgerðir, eftirlit með 

árangri og mat á því hvort jafnrétti hafi aukist. Jafnréttislögin ná bæði til fyrirtækja og 

stofnanna hjá hinu opinbera og á almennum vinnumarkaði. Kaflar II.-IV. fjalla 
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sérstaklega um þær kröfur sem gerðar eru til ríkisstofnanna og ríkisfyrirtækja en þær 

endurspeglast í undirmarkmiðunum hér að ofan. Í 23. gr. III. kafla jafnréttislaganna er 

sérstaklega fjallað um menntun og skólastarf og þar segir m.a.:  

Kynjasamþættingar skal gætt við alla stefnumótun og áætlanagerð í skóla- 

og uppeldisstarfi, þar á meðal íþrótta- og tómstundastarfi. 

Á öllum skólastigum skulu nemendur hljóta fræðslu um jafnréttismál þar 

sem m.a. skal lögð áhersla á að búa bæði kynin undir jafna þátttöku í 

samfélaginu, svo sem í fjölskyldu- og atvinnulífi. 

Kennslu- og námsgögn skulu þannig úr garði gerð að kynjum sé ekki 

mismunað. 

Í náms- og starfsfræðslu og við ráðgjöf í skólum skulu piltar og stúlkur óháð 

kyni hljóta fræðslu og ráðgjöf í tengslum við sömu störf. 

Efla skal rannsóknir á stöðu kynjanna í íslensku samfélagi, jafnt fræðilegar 

grunnrannsóknir sem hagnýtar rannsóknir, og miðla niðurstöðum þeirra 

markvisst innan skólastarfsins og til fjölmiðla. 

Auk þess segir í IV. kafla laganna, 28. gr. 1. mgr. sem fjallar um bann við 

mismunun í skólum og á uppeldisstofnunum að:  

Í skólum og öðrum mennta- og uppeldisstofnunum er hvers konar 

mismunun á grundvelli kyns óheimil. Skylt er að gæta þessa í námi og 

kennslu, starfsháttum og daglegri umgengni við nemendur. 

Eins og sjá má eru ákvæði jafnréttislaganna um kynjasamþættingarskyldu 

menntastofnanna nokkuð skýr. Skilgreiningin á kennslu- og námsgögnum er þó nokkuð 

á reiki. Hér verða þau skilgreind sem „... prentað efni, s.s. námsbækur, þemahefti, 

handbækur og leiðbeiningar af ýmsu tagi, myndefni ýmiss konar, s.s. ljósmyndir, 

kvikmyndir, fræðslu- og heimildarmyndir, veggspjöld, hljóðefni eins og hljómdiska og 

stafrænar hljóðskrár, tölvuforrit, efni á netinu, margmiðlunarefni, efni til verklegrar 

kennslu ...“ (Mennta- og menningarmálaráðuneytið, 2011, bls. 34) auk dæma, 

fyrirlestarglæra og myndrænnar framsetningar á viðfangsefni kennslunnar. Eins og sjá 

má leggja jafnréttislögin skólum sem eru allt í senn vinnuveitendur, menntastofnanir 

og rannsóknarháskólar sérstaklega ríkar skyldur á herðar. Stjórnendur eru að sjálfsögðu 

sá hópur sem mesta ábyrgð ber við að koma stefnu stjórnvalda í framkvæmd. Í 
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höndum þeirra er enda bæði að móta stefnu, afla henni fylgis og tryggja nauðsynlegar 

bjargir svo hægt sé að koma henni í framkvæmd. Framkvæmdin er hins vegar einnig í 

höndum annars starfsfólks. Það bera því allir persónulega ábyrgð á henni.  

1.4 Aðferðafræði 

Þessi kafli fjallar um aðferðafræðilega nálgun við rannsóknarinnar, gagnöflun, úrvinnslu 

og túlkun gagna auk þess sem greint er frá sjónarhorni rannsakandans.  

1.4.1 Aðferð 

Eigindlegar rannsóknaraðferðir eru regnhlífarhugtak yfir fjölbreyttar aðferðafræðilegar 

nálganir við rannsóknir sem sækja heimspekilegan grunn sinn til fyrirbærafræði. Ein 

tegund þeirra eru tilviksrannsóknir (e. case studies). Þær hafa verið notaðar við 

rannsóknir á mörgum fræðasviðum félagsvísinda jafnt til að skoða einstaklinga eða 

heilar stofnanir og einföld eða flókin fyrirbæri og þykja hentug tæki til að rannsaka t.d. 

tengsl, hegðun og viðhorf. Skilgreiningar og útskýringar á aðferðinni eru margar en hér 

er stuðst við skilgreiningu Bruce L. Berg (2009) sem skilgreinir hana sem aðferð sem 

felur í sér kerfisbundna söfnun upplýsinga sem gera rannsakandanum kleift að skilja 

hvernig tilvikið, t.d. einstaklingur, stofnun, eining, viðburður (e. event) eða hópur, 

starfar eða virkar. Um er að ræða ítarlega rannsókn á afmörkuðu tilviki, kerfum eða 

þjónustuþáttum á tilteknum tíma og stað. Hægt er að rannsaka bæði eitt tilvik eða 

mörg tilvik í einu til samanburðarrannsókna (Berg, 2009). Fjölbreyttur uppruni og 

tegundir gagna einkenna gagnasöfnun við tilviksrannsóknir. Við greiningu þeirra er 

reynt að ná fram heildstæðri mynda af tilvikinu og setja upplýsingarnar í viðeigandi 

samhengi. Þessi fjölþætta nálgun gerir mögulegt að horfa bæði vítt og kafa djúpt 

jafnvel í sömu rannsókninni. Þó það sé ekki algilt eru tilviksrannsóknir oftast notaðar til 

að þróa grundaða kenningu fremur en að styðja eða hrekja tiltekna kenningu. 

Undirflokkur stakra tilviksrannsókna er lagskipt tilviksrannsókn (e. embedded case 

studies). Hún hentar til rannsókna á stofnunum þegar tilgangurinn er bæði að ná 

heildaryfirsýn og öðlast dýpri þekkingu á einstökum einingum (Berg, 2009).  

Mín rannsókn er lagskipt tilviksrannsókn. Við hönnun hennar, skipulagningu og 

greiningu gagna var stuðst við fyrirmynd til að þróa grundaða kenningu með 

aðferðafræði tilviksrannsókna (Berg, 2009). Í fyrirmyndinni eru sex þrep; 

rannsóknarhugmynd, hönnun rannsóknar, söfnun gagna, greining gagna, íhugun og 



  

24 

grunduð kenning (sjá skýringarmynd á bls. 321). Markmið verkefnisins var að þróa 

heildstæða aðferð og aðferðafræði til kynjasamþættingar í Háskóla Íslands. 

Fyrirmyndin var aðlöguð markmiði verkefnisins þannig að litið var á þá aðferð og 

aðferðafræði sem fyrir valinu varð til kynjasamþættingar í Háskólanum sem ígildi 

grundaðrar kenningar og hluta af tilviksrannsókninni. Aðferðafræðileg nálgun 

tilviksrannsókna, sérstaklega lagskiptra þar sem kafað er dýpra í einstök lög (Berg, 

2009) fellur enda vel að kynjasamþættingu og aðferðafræði hennar. Afurð 

rannsóknarinnar, drög að handbók um kynjasamþættingu í Háskóla Íslands, er í lok 

rannsóknarinnar sett fram með hagnýtum dæmum sem byggja á gögnum frá Háskóla 

Íslands.  

1.4.2 Gögnin 

Gagnasöfnun á hófst í janúar 2012 og stóð samhliða greiningarvinnu allt til skila 

verkefnisins í mars 2013. Það er bæði í samræmi við aðferðafræði tilviksrannsókna og 

kynjasamþættingar þar sem gert er ráð fyrir að rannsakandinn flakki á milli 

gagnaöflunar og greiningar allt ferlið. Stundum er erfitt að greina á milli þess hvort 

aðferðir við gagnasöfnun flokkist sem eigindlegar eða megindlegar (Berg, 2009). Svo er 

einnig í þessu tilviki og aðferðirnar því flokkaðar sem bland af hvoru tveggja.  

Gögn sem fengust með lesefnisleit (e. literature review) voru hluti af gögnum 

rannsóknarinnar. Leitað var að fræðilegri umfjöllun um kynjasamþættingu, 

skilgreiningar og um reynslu af innleiðingu hennar. Auk þess var leitað að gögnum sem 

sneru að stöðu og þróun jafnréttismála og birtingarmyndum kynjamisréttis, einkum í 

háskólasamfélaginu. Gögnin voru bæði eigindleg og megindleg að uppruna, komu úr 

ýmsum áttum og frá fjölmörgum höfundum. Flest voru ritrýndar greinar úr 

viðurkenndum fræðilegum tímaritum og gagnagrunnum en einnig var stuðst við 

skýrslur, ráðstefnugögn, handbækur, leiðbeiningar og heimasíður ýmissa stofnana 

Evrópusambandsins og erlendra háskóla. Gögnin voru notuð til að kortleggja stöðu 

jafnréttismála og kynjasamþættingar í háskólasamfélaginu almennt, við skipulagningu 

gagnaöflunar frá Háskóla Íslands, til samanburðar á stöðu, við túlkun gagna og til 

skýringa á vandamálum og viðfangsefni rannsóknarinnar. 

Gögn vegna Háskóla Íslands voru af fjölþættum toga. Ein uppspretta var íslensk 

jafnréttislög, lög um opinbera háskóla og reglugerðir um Háskóla Íslands og 
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Rannsóknarsjóð Háskólans. Önnur gögn voru stefna Háskólans á ýmsum sviðum, 

jafnréttisáætlanir, fundargerðir þar sem jafnréttismál og kynjasamþætting voru til 

umræðu auk erindisbréfa einstakra starfsmanna, nefnda og ráða. Sú þriðja voru 

rannsóknir sem gerðar hafa verið á sviði jafnréttismála innan Háskólans. Þar á meðal 

voru þrjár skýrslur um stöðu og þróun jafnréttismála, þrjár ritgerðir um kynjaða 

menningu einstakra fræðasviða og deilda háskólans, ein um árangursmælingar í 

jafnréttisstarfi, ein doktorsritgerð um hugmyndir háskólakennara um námskrárgerð, 

rannsókn á tíðni og umfangi eineltis og kynferðislegrar áreitni, árbækur Háskólans og 

kynningarbæklingar fræðasviða og deilda. Fjórða voru tvö hálfskipulögð (semi-

structured) eigindleg viðtöl. Annað var ítarlegt bakgrunnsviðtal við aðila sem unnið 

hefur mikið að jafnréttismálum innan Háskóla Íslands. Hitt var viðtal sem ég tók í 

tengslum við annað verkefni við nemanda úr deild innan Háskólans þar sem 

kynjahlutallið er og hefur um nokkra hríð verið svo til jafnt. Viðtölin voru hljóðrituð og 

afrituð. Þó viðtal við einn nemanda Háskólans geti tæplega talist áreiðanleg heimild þá 

taldi ég að sú staðreynd að engar rannsóknir hafa verið gerðar á menningu deilda 

innan skólans þar sem kynjahlutfallið er jafnt meðal nemenda, réttlætti notkun 

gagnanna. Vissulega verður þó að taka þeim upplýsingunum með fyrirvara. Auk þessa 

fengust viðbótarupplýsingar eftir óformlegri leiðum t.d. með símtölum og 

tölvupóstsamskiptum. Fimmta uppsprettan voru tölfræðileg kyngreind og 

kyngreinanleg gögn um menntunarstig á Íslandi, stjórnendur Háskóla Íslands, annað 

starfsfólk, nemendur, nefndaskipan, nýráðningar og umsóknir og úthlutanir úr 

Rannsóknarsjóði Háskóla Íslands. Þær upplýsingar komu af heimasíðu Háskóla Íslands, 

frá starfsmannasviði, vísindasviði, árbókum skólans, Rannís og Hagstofu Íslands. 

1.4.3 Greining gagna 

Rannsóknarlíkanið sem unnið var út frá gerir ráð fyrir að gögnin, greining, túlkun og 

samanburður við kenningar myndi leiða frekari gagnaöflun áfram og að ákvörðun um 

hvar kafa ætti dýpra tæki mið af niðurstöðunum, jafnréttislögum og jafnréttisáætlun 

háskólans.  

Til að greina skrifleg gögn, þ.m.t. eigindlegu viðtölin, var notuð innihaldsgreining (e. 

data analysis). Almennt má skilgreina þá aðferð sem tækni til að draga ályktanir með 

því að greina texta með kerfisbundnum og hlutlægum hætti (Berg, 2009). Innihald 
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skjala eða afrit af munnlegum samskiptum er rannsakað eftir fyrirfram ákveðnu kerfi 

og t.d. greint eftir orðum, hugtökum eða þemum. Í þessari rannsókn voru gögn 

skönnuð í leit að ákveðnum þemum. Það var gert með því að spyrja gögnin fyrirfram 

ákveðinna spurninga t.d. um ólíkar nálganir við innleiðingu kynjasamþættingar, 

hindranir og hvata í þeirri vinnu, viðhorf til jafnréttismála, kynjasamþættingar og 

sértækra aðgerða, þekkingu á kynjasamþættingu, hlutfall kvenna og karla, kynjamun 

og kynjamisrétti og draga þannig fram svörin við spurningunum.  

Megindleg gögn voru kyngreind og talin. Þau voru síðan skoðuð út frá 

bakgrunnsbreytum t.d. eftir stöðu, fræðasviðum, deildum og kynjahlutfalli og skoðuð í 

hlutfallslegu samhengi. Í sumum tilvikum var þróun mála skoðuð bæði til samanburðar 

við erlend gögn. Línurit og önnur myndræn framsetning var notuð sem hjálpartæki til 

að skoða valdatengsl, greina hindranir og gera samanburð milli fræðasviða. 

Kynjamynstrin sem fram komu voru því næst sett í félagslegt og fræðilegt samhengi og 

leitað skýringa á þeim.  

Við úrvinnslu gagna var stuðst við hjálpartækið Stigann sem Svíar þróuðu 

sérstaklega fyrir kynjasamþættingu og kynnt er í bókinni Jöfnum leikinn. Handbók um 

kynjasamþættingu. Auk þess voru þrjú verkfæri hans notuð við gerð dæma fyrir drög 

að handbók; greining á verkferlum, 4H aðferðin og kerfisbundin jafnréttisúttekt 

(Jafnréttisstofa, 2009a). 

1.4.4 Sjónarhorn rannsakandans 

Að vera femínisti sem stundar nám í kynjafræðum við Háskóla Íslands, þiggur styrk frá 

jafnréttisnefnd háskólaráðs til að vinna að rannsókn á kynjasamþættingu í háskólum og 

háskólasamfélaginu vekur óhjákvæmilega spurningar um siðferði, hlutlægni og 

valdatengsl. Ein leið til að takast á við vandann er að skýra frá sjónarhorni 

rannsakandans, vera gagnrýnin á eigin greiningar, meðvituð um þá þætti sem gætu 

haft áhrif á rannsóknina í þróunarferlinu (Alversson og Biling, 2009). Það er í samræmi 

við kenningar sjónarmiðsfemínista (e. standpoint feminists) sem leggja áherslu á að 

þekking er aldrei hlutlaus. Hún er alltaf staðsett og á sér félagslegar, menningarlegar og 

sögulegar rætur. Það þarf því alltaf að hafa í huga að ekki er hægt að aðskilja 

rannsakandann frá persónu hans og pólitískum hagsmunum (Harding, 1996; Smith, 

1996). Það þykir því mikilvægt að fræðafólk reyni að átta sig á stöðu sinni, 
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fyrirframgefnum hugmyndum og þeim áhrifum sem störf þeirra og skrif hafa (Alversson 

og Biling, 2009).  

Hlutverk mín og sjónarhorn í rannsóknarferlinu eru mörg, hagsmunir gætu hæglega 

skarast og haft, ásamt viðhorfum mínum og sérfræðiþekkingu, áhrif á ákvarðanir um 

gagnaöflun og túlkun gagna. Í þeim gögnum sem notuð voru í verkefninu kemur m.a. 

fram að skiptar skoðanir eru um jafnréttismál innan Háskóla Íslands þar á meðal um 

kynjasamþættingu. Talað er um að gjá hafi myndast milli þeirra sem vinna að 

jafnréttismálum og annarra starfsmanna skólans (Auður Magndís Leiknisdóttir, Ásdís 

Aðalbjörg Arnalds og Friðrik H. Jónsson, 2009) auk þess sem hluti stjórnenda telur að 

þessi átök hafi gert á samskipti erfið (Ásdís A. Arnalds o.fl., 2012). Þetta gæti haft áhrif 

á mig sem rannsakanda ef ég stefndi að akademískum frama. Þó það sé ekki á dagskrá í 

augnablikinu veit enginn sína ævi fyrr en öll er og því gæti ákveðin tregða verið til 

staðar hjá mér til að takmarka framtíðarmöguleika mína.  

Í BA námi mínu í heimspeki, hagfræði og stjórnmálafræði lærði ég að skoða 

viðfangsefni rannsókna út frá ýmsum sjónarhornum og spyrja gagnrýninna spurninga. 

Sú þekking nýttist vel við kynjasamþættingarvinnu. Hún olli hún mér þó einnig 

vandræðum í rannsókninni og tafði vinnuna. Kynjasamþætting vekur upp fjölmargar 

heimspekilegar spurningar og þær byrjuðu að leita á mig strax og lesefnisleitin hófst. 

Meðal þess sem rak á fjörur mínar voru umræður um heimspekilegar forsendur 

kynjasamþættingar, grundvallarskilgreiningar eins og kyn, kyngervi og fjölbreytni (e. 

diversity), markmið kynjasamþættingar og jafnvel vangaveltur um það hvort áherslur í 

jafnréttismálum þjónuðu frekar hagsmunum markaðsaflanna en kvenna og karla. Mér 

fannst ég þurfa að fá svör við þeim öllum og það tók mig langan tíma að sætta mig við 

að það væri ekki mögulegt.  

Undirliggjandi forsenda rannsóknarinnar er því, eins og jafnréttislög gera ráð fyrir, 

að kynjasamþætting sé heppileg nálgun við vinnu að jafnréttismálum. Um leið þarf að 

hafa í huga að við kynjasamþættingu er gengið út frá þeim kenningum að kyngervi sé 

félagslega mótað og því breytanlegt og að samfélagið, stofnanir þess og kerfi séu 

kynjaðar og að þeim þurfi að breyta til að skapa samfélag þar sem jafnrétti kynjanna 

ríkir. Notkun á tungumálinu er einnig hluti af kynjasamþættingarvinnu þ.e. að í 
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orðanotkun endurspegli ekki kynjaðar menningarbundnar hugmyndir. Það kom mér á 

óvart og olli töluverðum vandræðum hversu karllæg íslensk tunga er.  

Sem dæmi má nefna að öll starfheiti akademísks starfsfólks eru í karlkyni. Í 

erlendum leiðbeiningum um kynhlutlaust orðfæri er m.a. bent á hættuna á að 

endurspegla staðalímyndir með því að tengja kyn t.d. við starfsheiti t.d. hjúkrunarkona 

eða nota karllæg hugtök eins og menn fyrir konur líka. Stundum er hægt að finna 

kynhlutlaust starfsheiti t.d. hjúkrunarfræðingur (sem reyndar er í karlkyni), umorða 

setningar á kynhlutlausan hátt eða nota fólk í staðinn fyrir menn. Þetta reyndist þó oft 

þrautin þyngri. Ég fann t.d. ekkert annað hugtak yfir þá sem sitja í forsæti nefnda en 

formenn og þó ég skipti t.d. yfirmönnum út fyrir stjórnendur þá heldur 

tilvísunarfornafnið áfram að vera karlkyns. Án efa hef ég því fallið í einhverja gryfjuna.  

Vegna bakgrunns míns hentaði mér það vel að nota aðferðafræði tilviksrannsókna 

enda grundvöllur hennar að skoða viðfangsefnið út frá ólíkum sjónarhornum. Ég þurfti 

þó að aðlaga hana að verkefninu og flétta hana saman við aðferðafræði 

kynjasamþættingar til að geta náð því markmiði að drög að handbók um 

kynjasamþættingu í Háskóla Íslands yrði ein af afurðum rannsóknarinnar. Ég lagði 

áherslu á grunnstarfsemi skólans; starfsmannaþátt og þjónustuþáttinn þ.e. þann sem 

snýr að nemendum með einum eða öðrum hætti. Ég ákvað að nota raunhæf dæmi til 

að sýna hvernig gæti verið heppilegt að nálgast samþættingarvinnuna. Jafnréttislögin 

og jafnréttisáætlun Háskóla Íslands réðu miklu um val á dæmum enda skilgreint í þeim 

hvaða vandamál teljast pólitísk á sviði jafnréttismála innan skólans. Reynsla mín af 

kennslu og þekking sem ég hef aflað mér um stöðu jafnréttismála í grunnskólum hafði 

líka eflaust áhrif á val. Auk þess verður ekki fram hjá því litið að aðgengi að 

kyngreinanlegum tölfræðilegum gögnum og rannsóknum á sviði jafnréttismála innan 

Háskóla Íslands hafði einnig áhrif. 
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2.  Háskólar og jafnréttisstarf 

Annar hluti ritgerðarinnar fjallar um kynjasamþættingu í háskólasamfélaginu. Hann 

skiptist í tvo kafla. Sá fyrri fjallar um reynsluna af innleiðingu kynjasamþættingar auk 

þess sem tekin eru nokkur dæmi um nálganir sem hægt væri að læra af. Í seinni  

kaflanum er staða og þróun jafnréttismála í Háskóla Íslands kortlögð.  

2.1 Kynjasamþætting í háskólasamfélaginu 

Þrátt fyrir að vitað sé að kynjasamþættingu hefur verið beitt í háskóla- og 

vísindasamfélaginu er upplýsingar mjög takmarkaðar upplýsingar um það hvernig þar 

hefur verið staðið að málum og þann árangur sem náðst hefur. Þær upplýsingar sem 

hér eru kynntar koma því úr ýmsum áttum. Af þeim má þó læra ýmislegt sem gæti 

gagnast þegar innleiðing kynjasamþættingar og kynjasamþættingarvinna er skipulögð.  

Fiona Mackay og Kate Bilton (2003) gerðu árið 2003 umfangsmikla rannsókn á 

þróun kynjasamþættingar fram að síðustu aldamótum. Þær studdust við greiningar, 

skýrslur og rannsóknir á þróun kynjasamþættingar frá mörgum ríkjum innan og utan 

Evrópu3 frá tímabilinu 1994-2000. Vandamálin sem upp komu voru í flestum tilvikum 

þau sömu; skortur á skýrum skilgreiningum, pólitískum vilja og stuðningi, skortur á 

kyngreindum gögnum, sérfræðiþekkingu, nauðsynlegum björgum og sterkum 

jafnréttiseiningum. Oftar en ekki urðu þessar hindranir til þess að kynjasamþættingin 

varð lítið meira en orðin tóm. Skortur á skýrum skilgreiningum kom m.a. fram í því að 

fólk vissi ekki hvað kynjasamþætting var og áttaði sig ekki á því til hvers var ætlast af 

þeim. Algengt var t.d. að talið væri að kynjasamþætting snerist eingöngu um 

mannauðsmál og höfðatölujafnrétti. Önnur hindrun var að pólitískur vilji var óskýr eða 

fór dvínandi. Það kom einkum fram í tregðu stjórnvalda til að skilgreina fjármagn og 

mannafla til að koma kynjasamþættingu í framkvæmd. Fyrri árangur í jafnréttismálum 

reyndist einnig hindrun og var stundum notaður sem afsökun fyrir því að 

kynjasamþætta ekki. Þá þótti ekki ástæða til að vinna sérstaklega að jafnréttismálum 

eða jafnrétti kynjanna þótti ekki pólitískt áhugavert viðfangsefni og komst því ekki á 

dagskrá. Nauðsynlegum gögnum var iðulega safnað með ómarkvissum hætti og ekki 

                                                      
3
 M.a. var stuðst við gögn frá Ástralíu, Austurríki, Belgíu, Kanada, Danmörku, Finnlandi, Frakklandi, 

Íslandi, Írlandi, Ítalíu, Hollandi, Nýja Sjálandi, Noregi, Slóveníu og Svíþjóð. 
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aðgengileg. Auk þess skorti í mörgum tilvikum nothæf tæki og tól til 

kynjasamþættingar, enda kynjasamþætting á þessum tíma enn tiltölulega ný af nálinni. 

Dæmi voru þó einnig um að kynjasamþættingartæki hefðu verið þróuð en sjaldan eða 

aldrei notuð. Takmörkuð sérfræðiþekking eða aðgengi að henni var einnig vandamál. 

Innleiðingarstarfið hvíldi oft á einstökum frumkvöðlum eða áhugasömum 

einstaklingum. Í sumum tilvikum hvarf reynsla og sérfræðiþekking brott þegar 

frumkvöðlarnir hættu störfum. Í öðrum leiddi mikið álaga til þess að frumkvöðlar 

gáfust eða „brunnu út“ á einhverjum tímapunkti. Skortur á nauðsynlegum björgum 

kom oftast fram í því að það skorti nægan mannafla og tíma til að sinna samhæfingu og 

eftirliti með framkvæmd stefnu og auk þess algengur veikleiki að eftirlit og mat á 

árangri væri ekki nægilega markvisst.  

Að öðrum þjóðum ólöstuðum þykja Svíar hafa staðið sig einna best á sviði 

kynjasamþættingar (Mackay og Bilton, 2003). Svíþjóð þykir auk þess áhugavert tilvik 

þar sem þar eru taldar vera kjöraðstæður til kynjasamþættingar (Sainsbury og 

Bergqvist, 2009). Meðal dæma um gott verklag þar í landi hafa verið nefnd skýr 

aðgerðaáætlun fyrir kynjasamþættingu, skýr markmið, samþykkt og samræmd tæki til 

kynjasamþættingar, víðtæk fræðsla um kynjasamþættingu og jafnréttismál og krafa frá 

stjórnvöldum um kyngreiningu allra opinberra gagna (Alpkvist, 2011). Sainsbury og 

Bergqvist gerðu árið 2009 úttekt á stöðu og þróun mála þar í landi frá upphafi og 

kynntu í greininni The Promise and Pitfalls of Gender Mainstreaming: The Swedich 

Case. Þar kemur fram að auk ofangreindra þátta megi rekja árangur til kerfisbundins 

eftirlits. Tíðni úttekta hefur verið aukin og niðurstöðum fylgt eftir með markvissum 

úrbótum. Skipaður var stýrihópur til að útbúa áætlun um markvissa innleiðingu 

kynjasamþættingar niður allt stjórnkerfið. Hvert ráðuneyti var skyldað til að gera eigin 

áætlun og skipa hóp til að samræma aðgerðir og stilla saman strengi. Þessir hópar, 

ásamt starfsmanni sérstakrar jafnréttisdeildar sátu saman í miðlægum starfshópi um 

jafnrétti kynjanna og hafði m.a. það verkefni að fylgjast með framkvæmd stefnunnar. 

Ástæða hefur þótt til að skerpa á pólitískum vilja með yfirlýsingum, opinberum 

stefnumótunarskjölum og aðgerðaáætlunum. Auk þess hefur þurft að kveða skýrar á 

um samþættingarskyldu starfseininga og nefnda sem í sumum tilvikum höfðu ekki 

kynjasamþætt. Helsta ástæðan var talin sú að fólk áttaði sig ekki á tengslum 

stefnumótunarsviðsins við kyn og kyngervi. Við því var brugðist m.a. með aukinni 
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fræðslu og með því að setja skýr ákvæði um kynjasamþættingarskyldu í erindisbréf og 

fleiri mikilvæg skjöl t.d. verklagsreglur. Úttektir sýndu einnig að þörf var á því að styrkja 

jafnréttiseiningar. Þær höfðu ekki náð að sinna ráðgefandi hlutverki sínu vegna 

undirmönnunar og skorts á öðrum nauðsynlegum björgum sem ekki voru í samræmi 

við umfang starfseminnar. Auk þess sýndi það sig að iðulega var ekki leitað ráðgjafar 

sérfræðinganna fyrr en það seint í stefnumótunarferlinu að erfitt reyndist að koma 

breytingum við (Sainsbury og Bergqvist, 2009).  

Eins og fram kom í kafla 1.2.2 er kerfisbundin og markviss nálgun grundvallaratriði 

við innleiðingu kynjasamþættingar eins og skilgreining hugtaksins felur í sér. 

Ofangreindar úttektir undirstrika auk þess mikilvægi þess að nauðsynlegar forsendur 

séu til staðar svo það takist að gera kynjasamþættingu að eðlilegum þætti í allri 

starfsemi stofnunar; skýrar skilgreiningar, skýr pólitískur vilji, nauðsynlegar bjargir og 

þekking á jafnréttismálum.  

2.1.1 Lundarháskóli 

Við Háskólann í Lundi er lögð áhersla á jafnrétti kynjanna og kynjasamþættingu. Í 

stefnu skólans fyrir tímabilið 2012-2016 er til að mynda tilgreint að framtíðarsýn 

skólans grundvallist m.a. á jafnrétti kynjanna (Lundarháskóli, 2012). Með því að vísa 

sérstaklega til jafnréttis kynjanna (eða kyngervanna) en ekki einungis jafnréttis er bæði 

viðurkennt að jafnrétti kynjanna sé ekki raunveruleikinn og um leið undirstrikað að 

valdajafnvægi milli kvenna og karla sé mikilvægt. Auk þess segir þar í lauslegri þýðingu 

minni: 

Starfsfólk Lundarháskóla er mikilvægasti auður okkar. Skyldur og tækifæri 

til starfsþróunar ráða hvöt og áhuga starfsfólksins. Við munum þess vegna 

bjóða upp á faglegar vinnuaðstæður sem gera okkur kleift að ráða til okkar 

hæfasta starfsfólkið. Jafnrétti kynjanna nýtur forgangs. (Lundarháskóli, 

2012, bls. 6). 

Það er því skýrt að skólinn axlar ábyrgð á því að skapa aðstæður og tækifæri fyrir 

starfsfólk til starfsþróunar og litið svo á að áhugi þeirra og hvatning séu undir því komið 

að það sé gert. Um leið er það undirstrikað að markmiðið með aðgerðum skuli vera 

jafnrétti kynjanna. Í 6. lið jafnréttisáætlunar skólans er auk þess sérstaklega tiltekið að 
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mikil áhersla skuli lögð á kynjasamþættingu náms- og kennsluefnis við þjálfun 

akademískra kennara4 (Lundarháskóli, 2011, bls. 3). 

Í sjálfsmatsskýrslu Lundarháskóla frá 2009 á gæðum í skólastarfi er ítrekað rætt um 

jafnrétti kynjanna, stöðu jafnréttismála, aðgerðir á sviðinu og árangur af starfinu. 

Meðal þess sem þar kemur fram er að öll stefnuskjöl hafi verið endurskoðuð til að 

ganga úr skugga um að þau séu í samræmi við fjölbreyttar jafnréttisstefnur skólans. 

Ársskýrslur fræðasviða og deilda skólans eru misjafnar að uppbyggingu en ársskýrsla 

verkfræðideildar skólans er eftirbreytnivert dæmi um skýrslu þar sem tölfræðilegar 

upplýsingar eru kyngreindar, ítrekað fjallar um stöðu kvenna (bæði nemenda og 

kennara), þær jafnréttisaðgerðir sem í gangi eru og árangur af þeim (sjá t.d. 

Lundarháskóli, 2009b).  

Í reglum um ráðningar kennarar til Lundarháskóla er mikil áhersla lögð á jafnrétti 

kynjanna. Þar kemur hugtakið kyngervi (gender) fyrir fimm sinnum og jafnrétti 

kynjanna tvisvar. Þar er einnig tekið fram í 3. hluta að árlega eigi hver einasta deilda að 

setja sér jafnréttismarkmið í ráðningum. Skilgreina á það kynjahlutfall sem stefnt er að 

fyrir hvern flokk starfa. Auk þess segir þar að í auglýsingu skuli felast afdráttarlaust 

(explicitly) hvatning til umsækjendur af því kyni sem á hallar til að sækja um. Einnig er 

kveðið á um jafnt kynjahlutfall í mats- og valnefndum í heild og innan einstakra nefnda5 

(Lundarháskóli, 2003). 

Í Rannsóknar og menntunarstefnu Lundarháskóla fyrir árin 2009-2012 er fjallað 

sérstaklega um hlutverk mannauðsstefnu við vinnu að jafnréttismálum. Fram kemur að 

aldursskipting starfsmanna skólans er með þeim hætti að kynslóðaskipti eru 

framundan. Markvisst hafi því verið unnið að því nota tækifærið til að jafna 

kynjahlutfallið m.a. með því að vinna markvisst að því að þróa hæfni starfsfólks (e. skill 

development), ná í eftirsóknarvert fólk (e. skill supply) og vinna skipulega og markvisst 

að ráðningum. Allar deildir eru með aðgerðaáætlun og talið að góð aðgerðaáætlun 

undirstriki þörfina fyrir gegnsæjar og víðsýnar ráðningar þar sem stuðst er við 

gæðastjórnunaraðferðir og sjálfbæra og kerfisbundna uppbyggingu á hæfni og jafnrétti 

                                                      
4
 Um er að ræða tíu vikna langt skyldunámskeið. 

5
 Til samanburðar má geta þess að í Reglur fyrir Háskóla Íslands nr. 569/2009, eru hugtökin kyn, kyngervi 

og jafnrétti kynjanna aldrei notuð en einu sinni fjallað um kynjahlutfall í nefndum. 
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kynjanna (Lundarháskóli, 2009a). Sérstök leiðtogaáætlun er einnig til þar sem lögð er 

áhersla á nauðsyn þess að fjölga konum í áhrifastöðum innan háskólans (Lundarháskóli, 

2009a). Meðal aðgerða eru leiðtoganámskeið fyrir unga kennara og rannsakendur, 

bæði konur og karla. Eitt þeirra, AKKA, er dæmi um jafnréttisverkefni sem upphaflega 

var fyrst og fremst ætlað konum en hefur nýst bæði konum og körlum. Verkefnið 

þjónar tvöföldum tilgangi; að auðvelda ráðningar í leiðtogastöður og auka 

leiðtogahæfni almennt innan akademíunnar (sjá t.d. Widén og Lövkrona, 2012).  

Í jafnréttisstefnu Lundarháskóla er lögð áhersla á að kynjasamþætta kennslu og nám 

(Lundarháskóli, 2011). Sérstök nefnd var skipuð til að leggja drög að því hvernig hægt 

væri að meta stöðu þeirra mála. Hún skilaði árið 2007 skýrslu um niðurstöður sínar. Í 

henni er m.a. að finna langan lista yfir mælanlega þætti sem tengjast kennslu og námi 

og hægt er að nota til að meta þróun og stöðu kynjasamþættingar á sviðinu  

(Lundarháskóli, 2008). 

2.1.2 Háskólinn í Michigan 

Háskólinn í Michigan hefur verið tekinn sem dæmi um háskólastofnun sem náð hefur 

miklum árangri í að jafna kynjahlutfallið meðal starfsfólks. Þar hefur verið í gangi 

kynjasamþættingarverkefni frá árinu 2001. Upphaflega fékk skólinn fimm ára styrk frá 

bandarísku vísindastofnuninni National Science Foundation til að vinna að svokölluðu 

ADVANCE verkefni. Það felst í að vinna að stofnanabundnum breytingum með það að 

markmiði að fjölga konum í vísindum og verkfræði. Starfið skilaði strax á 

upphafsárunum þeim árangri að hlutfall kvenna meðal nýráðinna jókst úr 13% árið 

2001 upp í 39% árið 2004. Auk þess sýndu rannsóknir hegðun starfsfólks hafði breyst 

og það t.d. tilbúnara til að gera athugasemdir yrðu það vart við misrétti og 

viðhorfsbreyting átt sér stað innan skólans. Helstu hindranir voru andstaða við 

sértækar aðgerðir, ríkjandi hugmyndir um að jafnrétti væri náð og hæfnisorðræðan í 

kringum ráðningarferlið (Stewart, Vague-Manty og Malley, 2004). Að tímabilinu loknu 

var tekin ákvörðun um að halda starfinu áfram til ársins 2016 þó styrknum væri ekki 

lengur til að dreifa (Háskólinn í Michigan, 2012).  

Skipaður var sérstakur stýrihópur fyrir verkefnið og valdir í hana áhugasamir og virtir 

einstaklingar af öllum fræðasviðum. Nefndin lagði metnað í að afla sér þekkingar á 

jafnréttismálum og tók virkan þátt í vitundarvakningu og fræðslu. Með því þóttu þau 
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sýna aðdáunarverða skuldbindingu við verkefnið og talið að það hafi haft mikil áhrif. 

Megináherslan hefur verið lögð á fjóra þætti:  

 Að þróa ráðningarferli sem tryggir jafnrétti. 

 Að skipuleggja fyrirbyggjandi aðferðir til að koma í veg fyrir að konur 
hætti störfum. 

 Að leita leiða til að gera menningu og andrúmslofti kvenvinsamlegt. 

 Að veita stuðning til að þróa leiðtogahæfileika, auka tækifæri kvenna og 
styðja við stjórnendur við að skapa þægilegt kvenvinsamlegt 
andrúmsloft.  

Starfið hefur verið fjölbreytt, nálgunin markviss og árangur góður. Gerðar hafa verið 

úttektir á stöðu mála, fræðsla farið fram með fjölbreyttum og oft nýstárlegum hætti, 

leiðbeiningar, handbækur og gátlistar gefin út, stuðningskerfi þróuð og mat lagt á 

starfið og árangur með kerfisbundnum hætti (Háskólinn í Michigan, 2012).  

2.1.3 Nálgun við fræðslumál 

Evrópska jafnréttisstofnunin (EIGE - European Institute for Gender Equality) hefur tekið 

saman góð dæmi um ólíkar nálganir við kynjasamþættingarfræðslu og birt þau sem 

best þykja. Þau koma frá ýmsum stofnunum og nálgunin ólík. Erfitt að segja til um 

hvort einhver þeirra gæti hentað sem fyrirmynd fyrir fræðslu um kynjasamþættingu í 

háskólum. Of langt mál er að fara yfir hvert þeirra en þegar á heildina er litið eiga þau 

flest sameiginlega nokkra þætti sem þykja hafa stuðlað að árangri. Í fyrsta lagi voru það 

sérfræðingar sem sáu um fræðsluna. Fræðslan var umfangsmikil, kerfisbundin og 

markviss og henni fylgt eftir. Hún byggði á sterkum fræðilegum grunni, jók meðvitund 

um stöðu jafnréttismála og dró fram hvernig jafnrétti, kyn og kyngervi tengdust ólíkum 

stefnumótunarsviðum. Tekið var mið af þörfum þátttakenda og unnið með raunhæf 

dæmi og tölfræðileg gögn um stöðu jafnréttismála og áhersla lögð á að hjálpa 

þátttakendum að þróa aðferðir sem þeim hentuðu við dagleg störf. Hún jók bæði færni 

þátttakenda til að kynjasamþætta og styrkti þá sem talsmenn kynjasamþættingar með 

því að leggja þeim til hagnýt dæmi, staðreyndir og rök fyrir mikilvægi jafnréttis á 

stefnumótunarsviðunum (Evrópustofnun um jafnrétti kynjanna - EIGE, 2011).  
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2.2 Jafnréttismál í Háskóla Íslands 

Þessi kafla fjallar um stöðu og þróun jafnréttis- og kynjasamþættingarmála innan 

Háskóli Íslands. Úttektin byggir á Lögum um opinbera háskóla nr. 85/2008 með síðari 

breytingum, tölfræðilegum gögnum um starfsfólk og nemendur skólans sem 

aðgengileg eru á vef Háskólans, ýmsum öðrum upplýsingum bæði af vef og úr Árbók 

2010 og þremur úttektum sem gerðar hafa verið fyrir jafnréttisnefnd háskólaráðs um 

stöðu og þróun jafnréttismála í Háskóla Íslands á tímabilinu 1997-2012. Markmiðið er 

að ná yfirsýn yfir grunnstarfsemi Háskólans og þá vinnu sem þegar hefur verið unnin á 

sviði jafnréttismála.  

2.2.1 Stjórn Háskóla Íslands 

Samkvæmt 2. gr. Laga um opinbera háskóla er Háskóli Íslands sjálfstæð menntastofnun 

sem hefur að mestu sjálfdæmi um starfsemi sína þó fara þurfi að lögum, reglum og 

fyrirmælum sem um hann gilda. Í 3. gr. laganna segir að hlutverk hans sé að sinna „... 

kennslu, rannsóknum, þekkingarleit og sköpun á sviði vísinda, fræða, tækniþróunar og 

lista.“  

Annar kafli laganna fjallar um stjórnsýslu og stjórnskipulag sem Háskólinn hefur sett 

fram í skipuriti. 
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Mynd 1. Stjórnskipulag Háskóla Íslands 

Heimild: (Háskóli Íslands, 2012p). 

Samkvæmt 5. gr. laganna fara háskólaráð og rektor með stjórn skólans og er rektor 

formaður ráðsins. Þar er hlutverk háskólaráðs einnig skilgreint og orðað svohljóðandi í 

Árbók 2010:  

Háskólaráð markar heildarstefnu í kennslu og rannsóknum, mótar skipulag 

Háskóla Íslands og setur honum reglur eftir því sem nánar er mælt fyrir í 

lögum. Háskólaráð fer með almennt eftirlit með starfsemi háskólans í heild, 

einstakra fræðasviða og háskólastofnana og ber ábyrgð á því að skólinn 

starfi í samræmi við lög og stjórnvaldsfyrirmæli. Háskólaráð skiptir fé milli 

rekstrareininga, hefur eftirlit með rekstri háskólans og hefur yfirumsjón 

með einstökum háskólastofnunum, félögum, fyrirtækjum, sjóðum og 

öðrum eignum skólans. Háskólaráð fer með úrskurðarvald í málefnum 

háskólans, einstakra fræðasviða og stofnana sem honum tengjast og heyra 

undir háskólaráð, fræðasvið eða deildir (Háskóli Íslands, 2012a, bls. 7). 

Þann 1. júlí 2010 sátu auk rektors, sem fer með formennsku í ráðinu, 10 einstaklingar. 

Þeir eru skv. 6. gr. laga um opinbera háskóla tilnefndir af háskólafundi (3), 

heildarsamtökum nemenda (2), ráðherra (2) og fulltrúum sem fyrir eru í háskólaráði 
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(3). Samtals eru þetta 11 einstaklingar; sex konur (55%) og fimm karlar (45%) (Háskóli 

Íslands, 2012a). Kynjahlutfallið er því eins jafnt og það getur orðið og í samræmi við 

ákvæði jafnréttislaga.  

Samkvæmt 8. gr. laganna skipar mennta- og menningarmálaráðherra háskólarektor 

til fimm ára í senn að undangengnum almennum kosningum í Háskólanum Íslands. Í 

dag er rektor kona, sú fyrsta í aldarlangri sögu skólans. Rektor er: 

... yfirmaður stjórnsýslu háskólans og æðsti fulltrúi hans gagnvart mönnum 

og stofnunum innan skólans og utan. Hann hefur frumkvæði að því að 

háskólaráð marki heildarstefnu í málefnum háskólans. Rektor ber ábyrgð á 

og hefur eftirlit með allri starfsemi háskólans og á milli funda háskólaráðs 

fer hann með ákvörðunarvald í öllum málum skólans (Háskóli Íslands, 

2012a, bls. 7).  

Samkvæmt Lög um opinbera háskóla fer háskólaþing ekki með stjórn skólans en 

gegnir engu að síður mikilvægu stefnumótunarhlutverki. Þing er haldið a.m.k. einu 

sinni á misseri. Í desember 2010 sátu á háskólaþingi samtals 67 fulltrúar með 

atkvæðarétt; 34 konur (51%) og 33 karlar (49%) (Háskóli Íslands, 2012a). Kynjahlutfallið 

er því eins jafnt og það getur orðið. 

2.2.2 Nemendur Háskóla Íslands 

Við Háskólann er hægt að stunda nám í félagsvísindum, heilbrigðisvísindum, 

hugvísindum, menntavísindum og verkfræði og náttúruvísindum auk þess sem boðið er 

upp á þverfaglegt nám. Í febrúar 1012 voru skráðir nemendur samtals 14.422; 5.053 

karlar (35%) og 9.369 konur (65%). Flestir voru í grunnámi eða 5.922; 2.159 karlar 

(37%) og 3.763 konur (63%). Við framhaldsnám voru 3.807; 1.157 karlar (30%) og 2.650 

konur (70%) (Háskóli Íslands, 2012n). Þegar á heildina er litið nýta því hlutfallslega fleiri 

konur en karlar þjónustu Háskólans sem menntastofnunar.  
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Tafla 1. Fjöldi og hlutfall kvenna og karla meðal skráðra nemenda Háskóla Íslands í 
febrúar 2012 eftir fræðasviði og deild. 

 

Heimild: (Háskóli Íslands, 2012n). 

Í Töflu 1 er deildum innan fræðasviða raðað eftir kynjahlutfalli en ekki í stafrófsröð. 

Hún sýnir að námsval er kynskipt bæði milli fræðasviða og innan þeirra. Kynjamynstrið 

er gamalkunnugt, sambærilegt við það sem gerist í Evrópu (Evrópuráðið, 2009). Þegar á 

heildina er litið lýsir það sér í nokkuð skýrri aðgreiningu er milli kvenna- og karla eftir 

greinum. Karlar eru í meirihluta í verkfræði og náttúruvísindum og hlutfallslega flestir í 

greinum innan allra fræðasviða sem hafa sterk tengsl við efnisheiminn, stærðfræði og 

rökhugsun. Allt eru það þættir sem sögulega séð hafa í gegnum tíðina verið tengdir við 

karlmennsku. Konurnar eru hins vegar hlutfallslega flestar á menntavísinda-, 

heilbrigðis-, félags- og hugvísindasviði. Innan fræðasviðanna eru þær hlutfallslega 

flestar í námi sem tengjast með einum eða öðrum hætti daglegu lífi, samskiptum, 

menningu og tungumálum, hæfni sem konum hefur verið eignuð í gegnum tíðina. Í 

Alls Karlar Konur Karlar % Konur %

Háskóli Íslands 14.552 5.087 9.465 35% 65%

Félagsvísindasvið 5.014 1.804 3.210 36% 64%

Félags- og mannvísindadeild 1.200 253 947 21% 79%

Félagsráðgjafardeild 520 45 475 9% 91%

Hagfræðideild 441 231 210 52% 48%

Lagadeild 775 353 422 46% 54%

Stjórnmálafræðideild 666 265 401 40% 60%

Viðskiptafræðideild 1.412 657 755 47% 53%

Heilbrigðisvísindasvið 2.082 494 1.588 24% 76%

Hjúkrunarfræðideild 451 6 445 1% 99%

Lyfjafræðideild 153 29 124 19% 81%

Læknadeild 601 209 392 35% 65%

Matvæla- og næringarfræðideild 130 23 107 18% 82%

Sálfræðideild 672 208 464 31% 69%

Tannlæknadeild 75 19 56 25% 75%

Hugvísindasvið 2.925 1.052 1.873 36% 64%

Deild erlendra tungumála, bókmennta og málvísinda 929 279 650 30% 70%

Guðfræði- og trúarbragðafræðideild 126 45 81 36% 64%

Íslensku- og menningardeild 1.128 322 806 29% 71%

Sagnfræði- og heimspekideild 742 406 336 55% 45%

Menntavísindasvið 2.145 389 1.756 18% 82%

Íþrótta-, tómstunda- og þroskaþjálfadeild 472 126 346 27% 73%

Kennaradeild 1.050 186 864 18% 82%

Uppeldis- og menntunarfræðideild 623 77 546 12% 88%

Verkfræði- og náttúruvísindasvið 2.195 1.316 879 60% 40%

Iðnaðarverkfræði-, vélaverkfræði- og tölvunarfræðideild 738 539 199 73% 27%

Jarðvísindadeild 247 131 116 53% 47%

Líf- og umhverfisvísindadeild 517 191 326 37% 63%

Rafmagns- og tölvuverkfræðideild 99 86 13 87% 13%

Raunvísindadeild 391 242 149 62% 38%

Umhverfis- og byggingaverkfræðideild 203 127 76 63% 37%

Þverfræðilegt framhaldsnám 191 32 159 17% 83%
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kynjakerfinu nýtur það karlmannlega meiri virðingar en hið kvenlega og því er mismikil 

virðing borin fyrir fræðigreinum. Þær sem hafa sterkustu tengslin við karlmennsku 

njóta mestrar virðingar. Þegar svo konur sækja inn á karlasvið og karlar inn á 

kvennasvið og birtist aðgreiningin í því að þær greinar þar sem karlar eru hlutfallslega 

flestir í njóta mestrar virðingar (Þorgerður Einarsdóttir og Berglind Rós Magnúsdóttir, 

2005).  

Tafla 2. Fjöldi og hlutfall kvenna og karla meðal brautskráðra nemenda frá Háskóla 
Íslands árið 2011 eftir háskólastigi. 

 

Heimild: (Háskóli Íslands, 2012b). 

Háskólinn brautskráir nemendur þrisvar á ári (Háskóli Íslands, 2013a). Tafla 2 sýnir að 

kynjahlutfallið meðal brautskráðra helst nokkuð sambærilegt milli grunnnáms og 

meistaranáms. Hlutfall kvenna er hins vegar 24% lægra en karla meðal brautskráðra 

doktora. Í fræðilegu samhengi er stundum notað hugtakið lekar pípur um þetta 

kynjamynstur. Það lýsir því hvernig konum fækkar með kerfisbundnum hætti eftir því 

sem ofar dregur í kerfunum t.d. í skólakerfinu og í valdapíramídum stofnana 

(Schiebinger, 1999). Kynjamynstrin eru sambærileg við það sem gerist í Evrópu en þar 

lækkar þó hlutfall kvenna kerfisbundið milli allra námsstiga (Evrópuráðið, 2009).  

2.2.3 Starfsfólk Háskóla Íslands 

Starfsfólk Háskólans starfar á fimm fræðasviðum; félagsvísindasviði, 

heilbrigðisvísindasviði, hugvísindasviði, menntavísindasviði og verkfræði- og 

náttúruvísindasviði og tveimur stjórnsýslusviðum; vísindum og kennslu og fjármálu og 

rekstri (Háskóli Íslands, 2012p).  

Forsetar fræðasviðanna eru æðstu stjórnendur fræðasviðanna fimm; ein kona (20%) 

og fjórir karlar (80%). Innan hvers fræðasviðs eru þrjár til sex deildir, samtals 25. Yfir 

þeim eru deildarforsetar. Í lok árs 2010 voru 11 þeirra konur (44%) og 14 karlar (56%) 

(Háskóli Íslands, 2012a). Æðstu stjórnendur stjórnsýslusviðanna tveggja eru 

Samtals Karlar Konur % karlar % konur

Heildarfjöldi 2.712  829     1.883  31% 69%

Grunnnám 1.645  519     1.126  32% 68%

Framhaldsnám 1.067  310     757     29% 71%

Viðbótarnám 238     51       187     21% 79%

Meistaranám 779     232     547     30% 70%

Doktorsnám 50       27       23       54% 46%
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aðstoðarrektor sem stýrir sviði vísinda og kennslu og framkvæmdastjóri sviðs fjármála 

og reksturs. Þeir eru báðir karlar (100%). Aðrir stjórnendur innan stjórnsýslunnar eru 

skrifstofustjórar, sviðsstjórar og innri endurskoðandi. Samtals eru það átta 

einstaklingar, allt karlar (100%) (Háskóli Íslands, 2012a).  

Samtals starfa á fræðasviðunum fimm og stjórnsýslusviðunum tveimur 1.386 

einstaklingar; 713 konur (51%) og 673 karlar (49%). Kynjahlutfallið er því nokkurn 

veginn jafnt þegar á heildina er litið. Í hópnum eru bæði akademískt starfsfólk sem er 

ráðið hefur verið á grundvelli akademísks hæfnismats og starfsfólk sem uppfyllir aðrar 

hæfniskröfur og sinnir ýmsum störfum. Í aðgengilegum kyngreindum gögnum 

Háskólans er starfsfólki skipt upp í fjóra meginflokka og í sumum tilfellum undirflokka 

eftir tegundum starfa og starfsheitum (Háskóli Íslands, 2012o). 

Tafla 3. Fjöldi og hlutfall kvenna og karla meðal starfsfólks Háskóla Íslands árið 2011 
eftir flokkum starfa. 

 

Heimild: (Háskóli Íslands, 2012o). 

Tafla 3 sýnir að kynjahlutfallið meðal starfsfólks er breytilegt bæði eftir flokkum starfa 

og undirflokkum. Í engu tilviki er það fyllilega sambærilegt við kynjahlutfallið í 

starfsmannahópnum í heild. Það þarf því að skoða kynjamynstrin í hverjum hópi fyrir 

sig.  

Akademískt starfsfólk er fjölmennasti hópurinn og meðal þeirra eru karlar í 

meirihluta. Sá hópur skiptist í akademíska starfsmenn með kennsluskyldu (aðjúnkta, 

lektora, dósenta og prófessora) og sérfræðinga (sérfræðingar, fræðimenn og 

vísindamenn) sem hafa verið ráðnir til akademískra fræða- eða rannsóknarstarfa en 

hafa ekki kennsluskyldu nema um það hafi verið samið sérstaklega (Guðrún Jóhanna 

Samtals Konur Karlar % konur % karlar

Akademískt starfsfólk 685 276 409 40% 60%

Prófessorar 257 68 189 26% 74%

Dósentar 153 60 93 39% 61%

Lektorar 141 79 62 56% 44%

Aðjúnktar 84 53 31 63% 37%

Sérfræðingar 50 16 34 32% 68%

Rannsóknarfólk 283 169 114 60% 40%

Stjórnsýsla 353 251 102 71% 29%

Miðlæg stjórnsýsla 122 88 34 72% 28%

Stjórnsýsla fræðasviða 158 129 29 82% 18%

Stjórnsýsla stofnana utan sviða 73 34 39 47% 53%

Tæknifólk 65 17 48 26% 74%
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Guðmundsdóttir, sviðsstjóri starfsmannasviðs Háskóla Íslands, munnleg heimild, 7. 

janúar 2013). Samkvæmt Reglum um framgang og ótímabundna ráðningu akademískra 

starfsmanna við Háskóla Íslands, nr. 263/2010 er stigveldi starfa meðal kennarar neðan 

frá og upp aðjúnkt, lektor, dósent og prófessor. Gögnin sýna því að stigveldi starfa er 

kynjað þar sem konum fækkar hlutfallslega eftir því sem ofar dregur í 

starfsheitaröðinni. Sérfræðingahópurinn er ekki greindur eftir starfsheitum en í 

reglunum kemur fram að stigveldisröðin er sérfræðingur, fræðimaður og vísindamaður. 

Gögnin ná því ekki að draga fram hvort sambærilegt kynjamynstur kemur í þeim hópi.  

Flestir í hópi rannsóknarfólks eru ráðnir til tímabundinna starfa við styrkt 

rannsóknarverkefni og þar eru konur í meirihluta eða 60%. Í flestum tilvikum er um að 

ræða fólk með háskólamenntun t.d. meistaragráðu (Guðrún Jóhanna Guðmundsdóttir, 

sviðsstjóri starfsmannasviðs HÍ, munnleg heimild, 7. janúar 2013). Til að greina fleiri 

kynjamynstur þarf nákvæmari gögn t.d. um menntun, starfsheiti, fræðasvið og 

starfslýsingu. 

Starfsfólki í stjórnsýslu er skipt í þrjá hópa; þau sem starfa í miðlægri stjórnsýslu, við 

stjórnsýslu fræðasviða og svo stjórnsýslu stofnana Háskólans sem eru utan fræðasviða. 

Þegar á heildina er litið er hlutfall kvenna þar 71% sem er 22% hærra en meðal 

starfsfólks Háskólans í heild. Kynjahlutfallið er misjafnt milli hópanna. Hæst er hlutfall 

kvenna hjá stjórnsýslu fræðasviðanna (82%), næst hæst í miðlægri stjórnsýslu (72%) en 

lægst innan stjórnsýslu stofnanna utan sviða (47%). Til að draga fram fleiri og 

nákvæmari kynjamynstur og leita skýringa þyrfti að skoða þennan hóp betur út frá fleiri 

bakgrunnsbreytum t.d. starfsheitum, starfslýsingum og menntun.  

Tæknifólk er fámennasti hópurinn. Í honum eru t.d. umsjónarmenn, tæknifólk, 

iðnaðarmenn og baðverðir (Háskóli Íslands, 2012a). Þar er hlutfall kvenna 26%. 

Upplýsingar skorti til nánari greiningar.  

Kyngreind og kyngreinanleg gögn sem gera það kleift að kafa dýpra og skoða 

kynjahlutfall starfsfólks eftir einingum, deildum og stöðu eru yfirleitt ekki aðgengileg í 

opinberum gögnum Háskólans. Eina undantekningin eru gögn um aðjúnkta, lektora, 

dósenta og prófessora.  
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Tafla 4. Fjöldi og hlutfall kvenna og karla meðal akademísks starfsfólks með 
kennsluskyldu við Háskóla Íslands 2011 eftir fræðasviðum, deildum* og kyni. 

 

Heimild: (Háskóli Íslands, 2012o). * Deildum raðað eftir kynjahlutfalli meðal starfsfólks en ekki í 
stafrófsröð. ** Upplýsingar um fjölda starfsfólks, starfsheiti og kyn voru ekki aðgengilegar fyrir 
menntavísindasvið. 

Tafla 4 sýnir að kynjahlutfallið er mjög misjafnt meðal akademísks starfsfólks með 

kennsluskyldu bæði milli fræðasviða og innan þeirra. Staðan er sambærileg við það 

sem gerist meðal nemenda. Karlar eru hlutfallslega flestir í deildum þar sem fólk er 

menntað til starfa sem a.m.k. til skamms tíma voru skilgreind sem karlastörf t.d. 

lögfræðingar, hagfræðingar, guðfræðingar, læknar, tannlæknar, sagnfræðingar, 

verkfræðingar og stærðfræðingar. Konurnar eru hins vegar hlutfallslega flestar í 

deildum sem mennta margar fjölmennar kvennastéttir t.d. félagsráðgjafa, 

hjúkrunarfræðinga og kennara. 

Samtals Karlar Konur % karlar % konur

Háskóli Íslands 635 375 260 59% 41%

Félagsvísindasvið 115 67 48 58% 42%

Félagsráðgjafadeild 12 2 10 17% 83%

Félags- og mannvísindadeild 28 13 15 46% 54%

Stjórnmálafræðideild 14 7 7 50% 50%

Lagadeild 21 13 8 62% 38%

Viðskiptafræðideild 30 23 7 77% 23%

Hagfræðideild 10 9 1 90% 10%

Heilbrigðisvísindasvið 178 110 68 62% 38%

Hjúkrunarfræðideild 27 4 23 15% 85%

Lyfjafræðideild 11 5 6 45% 55%

Sálfræðideild 13 8 5 62% 38%

Matvæla- og næringarfræðideild 8 5 3 63% 38%

Læknadeild 103 75 28 73% 27%

Tannlæknadeild 16 13 3 81% 19%

Hugvísindasvið 100 56 44 56% 44%

Deild erlendra tungumála, bókmennta og málvísinda 33 12 21 36% 64%

Íslensku- og menningardeild 35 19 16 54% 46%

Guðfræði- og trúarbragðadeild 8 6 2 75% 25%

Sagnfræði og heimspekideild 24 19 5 79% 21%

Menntavísindasvið** 132 53 79 40% 60%

Verkfræði- og náttúruvísindasvið 110 89 21 81% 19%

Líf- og umhverfisvísindadeild 25 13 12 52% 48%

Jarðvísindadeild 9 6 3 67% 33%

Rafmagns- og tölvunarverkfræðideild 10 8 2 80% 20%

Iðnaðarverkfræði- og vélaverkfræði- og tölvunarfræðideild 22 19 3 86% 14%

Umhverfis- og byggingarverkfræðideild 11 10 1 91% 9%

Raunvísindadeild 33 33 0 100% 0%
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Mynd 2. Hlutfall kvenna og karla meðal starfsfólks fimm fræðasviða Háskóla Íslands 
árið 2011 eftir störfum. 

Heimild: (Háskóli Íslands, 2012a; 2012o). 

Mynd 2 sýnir að þó engar formlegar hindranir standi í vegi kvenna til að ná frama innan 

Háskóla Íslands (og rektor sem kona er táknmynd þess) þá er tilhneigingin sú að hlutfall 

kvenna er lægra eftir því sem ofar dregur í valda- og virðingarröðinni; pípurnar leka. 

Kynjahlutfallið meðal deildarforseta sker sig þó úr og því ber að fagna. Þegar á heildina 

er litið hallar þó á konur við stefnumótun og ákvarðanatöku innan Háskólans. Þróun 

jafnréttismála hefur vissulega verið jákvæð á mörgum sviðum og t.d. fjölgaði konum 

hlutfallslega í öllum stöðuheitum kennara á tímabilinu 1996-2012. Hún hefur þó hvorki 

verið hröð né samfelld. Til dæmis hafa litlar breytingar orðið á kynjahlutfallinu meðal 

akademískra starfsmanna með kennsluskyldu á tímabilinu 2008-2011. Hlutfall kvenna 

meðal aðjúnkta og lektora stóð í stað, hækkaði um 5% meðal dósenta og 2% meðal 

prófessora (Ásdís A. Arnalds o.fl., 2012).  

Algengt er að nota svokallaða glerþaksvísitölu til að mæla stöðu þessara mála. Innan 

Evrópusambandsins (EU-27 ríkjanna) er gildi vísitölunnar sem lýsir möguleikum kvenna 

á að ná efstu stöðu, prófessorastöðu, að meðaltali 1,8 (Evrópuráðið, 2009). Dagný 

Skúladóttir (2012) reiknaði í ritgerð sinni Árangursmælikvarðar í jafnréttisstarfi við 

Háskóla Íslands m.a.  út tvær glerþaksvísitölur fyrir akademíska starfsmenn Háskóla 

Íslands með kennsluskyldu. Glerþaksvísitalan milli lektors- og dósentastöðu reyndist 

1,07 og milli  dósents og prófessorsstöðu 1,85 (Dagný Skúladóttir, 2012, bls. 86-87). 

Það bendir til þess tækifæri kvenna og karla til að komast í dósentastöðu sé svo til jöfn 

en að konur rekist upp undir glerþak þegar kemur að prófessorstöðum.   
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2.2.4 Dreifing gæða  

Gæði geta verið af ýmsum toga og dreifing þeirra getur gefið vísbendinga um stöðu 

kynjanna innan stofnunar. Þetta geta verið bæði táknræn og veraldleg gæði t.d. 

andrúmsloft, tími, völd, peningar, upplýsingar og þróunarverkefni (Jafnréttisstofa, 

2009a; Stevens og Lamoen, 2001). Opinberar upplýsingar um dreifingu gæða 

háskólasamfélagins eru afar takmarkaðar. Þær sem aðgengilegar eru geta þó gefið 

vísbendingar um stöðuna og vangaveltur um mögulegar mælingar gefið hugmyndir um 

kynjasamþættingarverkefni.  

Tími eru ein tegund gæða. Hægt er að nálgast mælingar á honum sem gæðum út frá 

ýmsum sjónarhornum. Til dæmis er hægt að spyrja hvað kemst á dagskrá funda og 

kennslustunda. Komast t.d. áhyggjuefni eða fræðileg viðfangsefni allra hópa á dagskrá? 

Svo mætti spyrja hverjir fái tíma til að tjá sig og hversu langan. Tíma er einnig hægt að 

skoða út frá tímasetningum. Hvenær dagsins er t.d. fundir eða viðburðir haldnar og 

hvenær hefst kennsla og hvenær lýkur henni? Hentar sá tími öllum hópum jafn vel? 

Auk þess væri hægt að skoða tímamörk á verkefnum bæði starfsfólks og nemenda. Er 

tekið mið af þörfum allra og nægjanlegt svigrúm gefið til að ljúka þeim verkefnum sem 

lögð eru fyrir? Enn ein nálgunin gæti falist í að skoða aðgengi að tíma t.d. nemenda að 

kennurum og leiðbeinendum og nýrra kennara að mentorum.  

Rými sem gæði er hægt að túlka í huglægu þ.e. menningarlegu og félagslegu 

samhengi og hlutlægu. Hægt er að spyrja hversu marga fermetrar hver fær til umráða? 

Hvaða búnaður er til staðar? Einnig er hægt að gera úttektir á því hverjir nýta sér 

sameiginlega aðstöðu eins og íþróttahús, lesaðstöðu, mötuneyti o.s.fv. Niðurstöðurnar 

þarf að túlka því menningarbundnar hindranir geta verið skýrandi þáttur. Það þarf því 

einnig að skoða að dreifingu gæða í menningarlegu og félagslegu samhengi. Er eitthvað 

í rýminu eða þeirri menningu sem það einkennir sem hindrar suma hópa fólks í nýta 

rýmið? Í rannsókn Hrafnhildar Snæfríðar- og Gunnarsdóttur (2011), „Svo dettur maður 

bara inn í einhvern straum“, kemur fram að grófur húmor og klámfengnar athugsemdir 

hafi í einhverjum tilvikum hindrað konur (og kannski karla líka) í að nýta aðgengi að 

sameiginlegum rýmum nemenda. Það væri því hægt að spyrja hverjir hafi eignað sér 

rýmið og með hvaða hætti? Í mastersritgerð Þuríðar Óskar Sigurjónsdóttur (2011) 

Kyngervi vísindanna kemur m.a. fram að körlum fannst auðveldara en konum að tjá sig 
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í tímum. Ástæðuna fyrir því væri hægt að skoða. Í doktorsritgerð Guðrúnar Geirsdóttur 

(2008), sem safnaði gögnum fyrir doktorsritgerð sína í einni deild háskólans, kemur 

fram að tveir nýráðnir kvenkennarar hafi til að byrja með fengið úthlutað vinnuaðstöðu 

í útbyggingu þ.e. fjarri öðru starfsfólki. Viðmælanda hennar þótti staðsetningin slæm 

því hún einangraði hana félagslega. Gæði rýmis er því einnig hægt að skoða út frá 

félagslegum þörfum. 

Völd geta verið formleg, óformleg og áhrifavald. Þeim gæðum er dreift til starfsfólks 

og nemenda með öðrum hætti en í gegnum ráðningu í starf. Innan Háskólans starfa 

fjölmargar nefndir, ráð og starfshópar sem koma að ákvarðanatöku og stefnumótun 

bæði á vegum skólans og nemendafélaga. Gögn um þessa hópa á vegum Háskólans, 

stofnanna hans eða nemendafélaga hafa ekki verið tekin saman og birt opinberlega. Á 

heimasíðu háskólaráðs eru hlekkir á vefsíður fastanefnda þess og listi yfir nefndarfólk 

sem hægt var að greina. 

Tafla 5. Fjöldi og hlutfall kvenna og karla í nefndum háskólaráðs Háskóla Íslands og 
meðal formanna eins þær voru skipaðar árið 2013. 

 

Heimild: (Háskóli Íslands, 2012g; 2012j; 2012k; 2012l; 2012m; 2012r; 2013b; 2013c; 2013d; 2013e; 
2013f; 2013g; 2013h; 2013i) 

Tafla 5 sýnir að þegar á heildina er litið er kynjahlutfallið í þessum nefndum nokkuð 

jafnt. Í jafnréttislögum og jafnréttisáætlun Háskólans er kveðið á um að í nefndum, 

ráðum og stjórnum skuli hlutfall þess kyns sem er í minnihluta ekki vera undir 40% 

Fjöldi Karlar Konur % karlar % konur

Samtals 75 40 35 53% 47%

Fjármálanefnd 6 5 1 83% 17%

Gæðanefnd 7 4 3 57% 43%

Heiðursdoktorsnefnd 6 3 3 50% 50%

Hugverkanefnd 3 2 1 67% 33%

Jafnréttisnefnd 7 3 4 43% 57%

Kennslumálanefnd 7 4 3 57% 43%

Ráð um málefni fatlaðra 5 2 3 40% 60%

Samráðsnefnd um kjaramál 3 2 1 67% 33%

Siðanefnd 3 3 0 100% 0%

Skipulagsnefnd 4 1 3 25% 75%

Umhverfis- og sjálfbærnisnefnd 7 4 3 57% 43%

Vísindanefnd 7 3 4 43% 57%

Vísindasiðanefnd 6 2 4 33% 67%

Öryggisnefnd 4 2 2 50% 50%

Formenn nefnda og ráða 14 9 5 64% 36%
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þegar í nefndum sitja fleiri en þrír. Þegar kynjahlutfallið í einstökum nefndur er skoðað 

er það ekki í samræmi við þetta ákvæði í tveimur tilvikum af 14 tilvikum (14%) þ.e. í 

fjármálanefnd og siðanefnd. Í fjármálanefnd sitja forsetar fræðasviðanna og 

framkvæmdastjóri fjármála og reksturs og þeir eru flestir karlar. Hvort það er 

málefnalegt fyrirkomulag er umdeilanlegt. Það er ekki sjálfgefið að í fjármálanefnd skuli 

þeir einir eiga sæti sem þessum embættum eða störfum gegna. Engin málefnaleg 

skýring virðist vera á kynjahlutfallinu í siðanefnd. Það vekur upp spurningar um 

stöðuna í öðrum nefndum, stjórnum og ráðum sem ekki eru jafn sýnilegar. 

Kynjahlutfallið er jafnt í tveimur nefndanna (14%), konur í meirihluta í fimm (36%) og 

karlar í sex (50%). Meirihluti formanna eru karlar eða 64%. Konur eru því sjaldnar en 

karlar í meirihluta í nefndunum og gegna auk þess sjaldnar en karlar formennsku.  

Peningar og önnur hlunnindi eru gæði í formi launa, styrki, annarra greiðslna til 

starfsfólks og nemenda auk hlunninda af ýmsum toga t.d. hlutfalls rannsóknarskyldu. 

Engar upplýsingar voru aðgengilegar um þessa þætti nema vegna úthlutunar styrkja til 

akademískra starfsmanna úr Rannsóknarsjóði Háskóla Íslands og vegna kynbundins 

launamunar hjá fólki í sem starfar við stjórnsýslu skólans. Í nýjustu úttektinni sem gerð 

var á úthlutunum úr Rannsóknarsjóði vegna úthlutana ársins 2008 kemur fram að 

hlutfallslega fleiri karlar en konur hafi sótt um styrk í hann og árangurshlutfall karla hafi 

verið hærra en kvenna. Karlar hafi sótt um hærri styrk en konur að meðaltali og fengið 

hærri úthlutun. Fjármunir skiptust ekki milli fræðasviða í samræmi við hlutfallslegan 

fjölda akademískra kennara. Tæplega helmingurinn úthlutunarfjárins fór t.d. til 

verkfræði- og náttúruvísindasviðs (Arnar Gíslason, 2008) en innan þess starfa 27% 

akademískra starfsmanna háskólans og þar er hlutfall kvenna langlægst eða 19%. Við 

úttekt á starfs- og hæfismati hafa komið fram vísbendingar um að kynbundinn 

launamun vegna viðbótarlauna starfsfólks í öðrum störfum en akademískum (Elísabet 

L. Þorsteinsdóttir, 2006).  

Upplýsingar og aðgengi að þeim geta skipt miklu máli t.d. vegna möguleika til 

þátttöku í verkefnum, aðkomu að ákvörðunum og tækifæri til framgangs í námi og 

starfi. Litlar sem engar upplýsingar voru aðgengilegar á þessu sviði. Í rannsókninni 

Einelti og kynferðisleg áreitni í Háskóla Íslands kemur þó fram að meðal starfsfólks 
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töldu 24% kvenna og 16% karla að legið hefði verið á upplýsingum sem hefðu haft áhrif 

á frammistöðu þeirra í starfi (Andrea G. Dofradóttir o.fl., 2004).  

Þróunarverkefni eru gæði sem geta aukið tækifærri nemenda og starfsfólks til að 

þroska og nýta hæfileika sína. Verkefnin geta aukið hæfni á einhverju sviði, bætt 

frammistöðu, styrkt stöðu og skapað sterkari tengslanet. Engar upplýsingar lágu fyrir á 

þessu sviði. Meðal gæða af þessu tagi eru t.d. þjálfun eða námskeið, 

rannsóknarmisseri, þátttaka í ráðstefnum, náms- og vettvangsferðir, þjónusta 

leiðbeinenda, mentorverkefni og náms- og starfsráðgjöf. Spyrja þarf hvaða gæðum er 

til að dreifa og hvernig þau skiptist milli kynjanna. 

2.2.5  Jafnréttisfulltrúi 

Haustið 2001 var í fyrsta sinn ráðinn jafnréttisfulltrúi til starfa hjá Háskóla Íslands. 

Hlutverk hans er „... m.a. að vinna að stefnumótun og áætlunum sem tengjast 

jafnréttisáætlun, fylgja eftir jafnréttisstefnu skólans, sinna fræðslu og ráðgjöf um 

jafnréttismál, ásamt því að stuðla að því að jafnréttismál séu sjálfsagður þáttur í starfi 

Háskóla Íslands.“ (Háskóli Íslands, 2012f). Til að byrja með var um hálft starfa að ræða 

en árið 2004 var starfshlutfallið aukið í fullt starf m.a. fyrir þrýsting frá jafnréttisnefnd 

háskólaráðs. Hún taldi sig ekki geta sinnt hlutverki sínu án þessa m.a. vegna aukinnar 

áherslu á jafnrétti í víðum skilningi (Auður Magndís Leiknisdóttir o.fl., 2009; Erla Hulda 

Halldórdóttir, 2004). Síðan þá hefur umfang starfs jafnréttisfulltrúa enn aukist með 

sameiningu Háskólans og Kennaraháskóla Íslands árið 2008 og vegna fjölgunar 

nemenda. Bent hefur verið á að starfsviðið er orðið það umfangsmikið að það sé ekki 

hægt að ætlast til þess að einn einstaklingur hafi nægilega víðtæka þekkingu á öllum 

sviðum jafnréttismála né nægjanlegan tíma. Lagt hefur verið til að fleiri 

jafnréttisfulltrúar verði ráðnir eða jafnvel sett á laggirnar sérstök jafnréttiseining með 

fleira starfsfólki. Það er talið geta tryggt betri samfellu í starfi, nægilega fjölþætta 

þekking og tíma til að sinna jafnréttisstarfi af metnaði (Auður Magndís Leiknisdóttir 

o.fl., 2009). Í maí 2012 fór jafnréttisfulltrúi í sex mánaða rannsóknarleyfi. Í fjarveru 

hans var ráðinn starfsmaður í hálft starf. Svo virðist því sem takmarkaður skilningur sé 

á mikilvægi og umfangi þessa starfs hjá stjórnendum. Reynsla annarra af innleiðingu 

kynjasamþættingar sýnir að fremur er þörf á að styrkja jafnréttiseiningar en veikja þær 

(sjá t.d. Sainsbury og Bergqvist, 2009). Staða þessara mála þarfnast því endurskoðunar 

í tengslum við innleiðingu kynjasamþættingar.  
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2.2.6 Jafnréttisáætlanir 

Jafnréttisáætlanir eru ein leið eða aðferð til að vinna að jafnréttismálum. 

Jafnréttisstofa skilgreinir þær sem „... formlega samþykktar áætlanir um aðgerðir sem 

hafa jafnan rétt og jafna stöðu kvenna og karla að leiðarljósi.“ (Jafnréttisstofa, 2009b, 

bls. 5). Jafnréttisáætlun Háskóla Íslands er ásamt Stefnu Háskóla Íslands gegn 

mismunun (Háskóli Íslands, 2005c) og Stefnu Háskóla Íslands í málefnum fatlaðra 

(Háskóli Íslands, 2003) ein af þremur meginstoðum jafnréttisstarfs stofnunarinnar og 

tekur sérstaklega til jafnréttis kvenna og karla. Háskólinn hefur frá upphafi verið í 

fararbroddi við gerð jafnréttisáætlana. Sú fyrsta var formlega samþykkt á fundi 

háskólaráðs 19. október 2000 áður en það varð lagaleg skylda. Síðan þá hafa tvær 

jafnréttisáætlanir verið staðfestar, ein fyrir tímabilið 2005-2009 og sú sem nú er í gildi 

fyrir tímabilið 2009-2013 (Háskóli Íslands, 2000; 2005b; 2009).  

Gildandi áætlun var samþykkt á fundi háskólaráðs þann 15. janúar 2009 (Háskóli 

Íslands, 2009). Í inngangi hennar m.a. kemur fram að skólinn hafi sett sér það markmið 

að vera í fararbroddi í jafnréttismálum, hlúa vel að málaflokknum og þróa sérþekkingu 

á sviði jafnréttismála. Þar er einnig sérstaklega tekið fram að lög sé áhersla á 

fjölskylduvæna stefnu og vellíðan á vinnustað og að hvorki kynferðisleg né kynbundin 

áreitni verði liðin innan skólans. Megináhersla er lögð á fjóra þætti:  

 Stöðu og kjara karla og kvenna innan Háskóla Íslands.  

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

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

 Samþættingar kynja- og jafnréttissjónarmiða við alla stefnumótun og 

áætlanagerð. 

Jafnréttisnefndin fer með umsjón jafnréttismála í umboði rektors og háskólaráðs og 

hlutverk hennar að móta tillögur um áætlunina, fylgjast með framkvæmd hennar og 

endurskoða hana reglulega. Hún ber því ekki ábyrgð á framkvæmdinni sjálfri (Háskóli 

Íslands, 2011a). Samkvæmt 2. lið jafnréttisáætlunarinnar eru það forsetar 

fræðasviðanna, forstöðumenn stofnana og framkvæmdastjórar stjórnsýslusviða sem 

bera ábyrgð á að einstök ákvæði hennar komist í framkvæmd. Þar kemur einnig fram 

að endanleg ábyrgð á framkvæmdinni hvíli hjá háskólaráði og rektor (Háskóli Íslands, 

2009).  
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Eftir að sameiningu Háskóla Íslands og Kennaraháskóla Íslands árið 2008 var í nýrri 

jafnréttisáætlun einnig kveðið á um stofnun jafnréttisnefnda á öllum fimm 

fræðasviðum Háskólans, innan stjórnsýslusviðs og stofnana skólans. Þær eiga að gera 

jafnréttisáætlun fyrir sínar einingar, endurskoða hana með reglulegu milli bili og vera 

tengiliður milli fræðasviðsins og jafnréttisnefndar háskólans (Háskóli Íslands, 2009). 

Þetta þykir hafa styrkt stjórnskipulega stöðu jafnréttismála (Auður Magndís 

Leiknisdóttir o.fl., 2009).  

Jafnréttisáætlanir Háskólans hafa þróast í gegnum tíðina og segir sú þróun ákveðna 

sögu. Frá upphafi hefur í hverri jafnréttisáætlun verið lögð megináhersla á fjögur atriði. 

Þrjú þeirra hafa frá upphafi verið þau sömu; að jafna stöðu og laun karla og kvenna 

innan Háskólans; að jafna aðild kynjanna að stjórn Háskólans og að tryggja jafna stöðu 

karla og kvenna til náms (Háskóli Íslands, 2000; 2005b; 2009). Þær hafa lítið breyst, 

helst þannig að skerpt hefur verið á skilgreiningum og orðalagi.  

Vinnan hefur ekki gengið hindrunarlaust. Frá upphafi má greina skýrar vísbendingar 

um að hvorki ríki einhugur innan háskólasamfélagsins um stöðu jafnréttismála né 

einstakar aðgerðir í jafnréttismálum. Í skýrslunni Staða og þróun jafnréttismála 1997-

2002 kemur fram að á upphafsárunum hafi verið erfitt að bera jafnréttismál upp á 

fundum háskólaráðs m.a. vegna þess viðhorfs einhverra háskólaráðsmanna að jafnrétti 

væri náð með formlegu jafnrétti og að jafnrétti kynjanna væri ekki vandamál innan 

Háskólans og því óþarfi að vinna sérstaklega að þeim málum. Talið er að stuðningur 

Páls Skúlasonar, þáverandi háskólarektors, við jafnréttiskröfuna og sjónarmið femínista 

hafi í hans starfstíð haft mikið að segja þegar miðla þurfti málum (Erla Hulda 

Halldórdóttir, 2004). Svo virðist sem fátt hafi breyst fjórum árum síðar þegar ný 

jafnréttisáætlun fyrir árin 2005-2009 var til umræðu. Í umræðum um hana á 

háskólafundi 17. nóvember 2005 koma fram sömu viðhorf og áður og jafnvel að konur 

séu að taka yfir á öllum sviðum háskólasamfélagsins og því fremur þörf á að huga að 

stöðu karla en kvenna. Einhverjum þótti auk þess kynbundið námsval einfaldlega 

endurspegla ólíkan áhuga kynjanna og því ástæðulaust að reyna að breyta því (Háskóli 

Íslands, 2005a). Á þessum tíma var einnig talsvert rætt um kynjasamþættingu enda 

nýtt að lögð væri megináhersla á hana (Háskóli Íslands, 2005a). Einkum var andstaða 

mikil við ákvæði um kynjasamþættingu kennslu- og námsefnis. Háværustu rökin voru 
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að slíkt ákvæði skerti akademískt frelsi kennara (Kennslumálanefnd Háskóla Íslands, 

2005) og að kynjasamþætting náms- og kennsluefnis væri illframkvæmanleg eða ætti 

ekki við í einstökum deildum háskólans (Auður Magndís Leiknisdóttir o.fl., 2009, bls. 

15). Áhyggjur af því að kynjasamþætting skerði akademískt frelsi, má greina víðar m.a. í 

stefnu Háskóla Íslands gegn mismunun. Þar segir að „[s]tefnu þessari [megi] í engum 

tilvikum beita gegn akademísku frelsi eða málfrelsi í Háskólanum“ (Háskóli Íslands, 

2005c). Ákvæðið var fellt brott og sáu margir eftir því einkum þeir starfað höfðu að 

jafnréttismálum (Auður Magndís Leiknisdóttir o.fl., 2009). Ekkert af því sem út var fellt 

hefur aftur ratað inn í jafnréttisáætlun Háskólans. 

2.3 Kynjasamþætting í Háskóli Íslands 

Jafnréttisnefnd gerir ráð fyrir að nálgunin við kynjasamþættingu verið heildstæð 

(Jafnréttisnefnd háskólaráðs Háskóla Íslands, 2011). Það þýðir að horfa þarf á 

einstaklinginn sem heildstæða persónu, stuðla að auknu lýðræði og gæta sanngirnis og 

réttlætis (Rees, 2005). Fá verkefni ef nokkur eru því undanskilin kynjasamþættingu. Hér 

verður í stuttu máli farið yfir það hvernig kynjasamþætting hefur gengið í Háskólanum 

og þá jafnréttisvinnu þegar hefur verið unnin á helstu sviðum, með það að markmiði að 

læra af reynslunni. Megnið af gögnunum sem stuðst er við koma úr þremur úttektum 

sem gerðar hafa verið á stöðu og þróun jafnréttismála í Háskóla Íslands á tímabilinu 

1998-2011 að frumkvæmi jafnréttisnefndar háskólaráðs.  

2.3.1 Staða kynjasamþættingarmála 

Í nýjustu útekinni fyrir tímabilið 2008-2011 var megináhersla lögð á stöðu 

kynjasamþættingarmála. Niðurstaða skýrsluhöfunda er sú að almennt hafi ekki verið 

hugað að kynjasjónarmiðum við stefnumótun og áætlanagerð innan skólans og aldrei 

með þeim skipulagða hætti sem aðferðin felur í sér (Ásdís A. Arnalds o.fl., 2012). Fram 

kemur að engin markviss stefnumótun um innleiðingu kynjasamþættingar hafi farið 

fram „... og vilji stjórnenda er óljós í þessu máli.“ (Ásdís A. Arnalds o.fl., 2012, bls. 45). 

Þrátt fyrir það töldu sumir stjórnendur skólans að kynjasamþætting gengi vel, 30% 

starfsfólks að kynjasamþætt væri við stefnumótun og ákvarðanatöku innan háskólans 

og 30% kennara að þeir kynjasamþættu við kennslu (Ásdís A. Arnalds o.f., 2012). 

Skilgreiningar kynjasamþættingar virðast því vera nokkuð á reiki. Segja má, í anda Gyðu 
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Margrétar Pétursdóttur (2009), að „ára kynjasamþættingar“ svífi yfir vötnum í 

Háskólanum þó raunveruleikinn segi allt annað.  

Á árunum 2010-2011 stóðu jafnréttisnefnd háskólaráðs og jafnréttisnefnd 

félagsvísindasviðs fyrir samstarfsverkefni sem flokka má sem tilraun til 

kynjasamþættingar og fræðslu um hana. Forsaga verkefnisins er sú að 

kynjasamþætting, hugmyndafræði hennar og verkfæri hafa frá árinu 2009 verið hluti af 

námskeiðsframboði og verkefnavinnu í námskeiðinu Hagnýting jafnréttisfræða: Frá 

bróðurparti til systkinalags. Þá hófst tilraunaverkefni í samstarfi við Jafnréttisstofu í 

tengslum við gerð handbókarinnar Jöfnum leikinn: handbók um kynjasamþættingu 

(Þorgerður Einarsdóttir, munnleg heimild, 9. maí 2012). Nokkur verkefnanna sem 

unnin voru á námskeiðinu voru nýtt sem dæmi í bókinni. Árið 2010 var gert 

samkomulag milli námsbrautar í kynjafræði og jafnréttisnefndar Félagsvísindasvið um 

tilraunaverkefni í kynjasamþættingu. Þorgerður Einarsdóttir, sem þá var bæði 

formaður jafnréttisnefndar Félagsvísindasviðs og umsjónarkennari kynjafræðináms, 

átti frumkvæði að verkefninu. Undir hennar formennsku var áhersla lögð á 

kynjasamþættingu hjá nefndinni enda þekking fyrir hendi á sviðinu. Auk þess þótti 

henni áhugavert að tengja þetta tvennt saman (Þorgerður Einarsdóttir, munnleg 

heimild, 9. maí 2012). 

Starfseiningum á Félagsvísindasviði var boðin að láta nemendur námskeiðsins vinna 

samþættingarverkefni um einingarnar (Þorgerður Einarsdóttir, 2010). Á tímabilinu 

2009-2011 þáðu 13 einingar boð um þátttöku, bæði einstakar deildir innan 

Félagsvísindasviðs og nokkrar stofnanir sem heyra undir sviðið. Í verkefnunum var 

unnið út frá hugmyndafræði kynjasamþættingar, verkfærum hennar beitt og tillaga 

gerð að útbótum. Verkefnin voru kynnt í viðkomandi starfseiningum, ýmist á fundi eða 

þegar verkefnin voru afhent. Auk þess var boðið til frekara samstarfs ef áhugi væri fyrir 

því. Að sögn Þorgerðar var nokkur áhugi á þessari tilraun hjá öðrum fræðasviðum 

Háskólans og stóð til að útvíkka samstarfið í áföngum. Af því varð þó ekki. Vorið 2012 

hófst samstarf við fjármálaráðuneytið vegna tilraunaverkefnis um kynjaða hagstjórn og 

fjárlagagerð. Stefnt er að því að halda því samstarfi áfram (Þorgerður Einarsdóttir, 

munnleg heimild, 9. maí 2012). 
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Reynt var að meta árangur af samstarfinu og send út fyrirspurn til nokkurra eininga 

innan Félagsvísindasviðs sem tóku þátt í verkefninu á árunum 2010 og 2011. Merkja 

má af svörunum að verkefnið hafi skilað árangri þó raunveruleg kynjasamþætting hafi 

ekki hafist. Þau sem svöruðu voru almennt jákvæð í garð verkefnisins og sum mjög 

jákvæð. Einkum var nefnt að verkefnið hefði vakið fólk til umhugsunar og kennarar 

væru m.a. meðvitaðri um að huga að kynjasjónarmiðum í tengslum við kennslu og 

skipulag hennar. Nefnd voru bæði dæmi um að einstaklingar hugi nú að kynjahlutfalli 

meðal höfunda námsefnis og að nú tekið sé fram í stefnu einingar að lögð sé áhersla á 

kynjasamþættingu kennslu- og námefnis. Í engu tilvikanna var kynjasamþætting notuð 

markvisst og kerfisbundið - úttekt, greining, aðgerð og mat á árangri. Aðspurð sagðist 

Þorgerður Einarsdóttir (munnleg heimild, 19. maí 2012) telja að það megi m.a. rekja til 

þess að enginn hafi borið ábyrgð á innleiðingu kynjasamþættingar innan deildanna.  

2.3.2 Kyngreind gögn 

Kynjasamþættingarvinna byggir á kyngreindum gögnum. Í gildandi jafnréttisáætlun og 

þeirri sem á undan kom er í aðgerðaáætlun vegna kynjasamþættingar kveðið á um að 

„... kyngreindar upplýsingar um stöðu og kjör starfsmanna liggi fyrir á heimasíðum 

fræðasviða, stofnana og stjórnsýslusviða.“ Eins og fram hefur komið eru kyngreindar 

upplýsingar aðgengilegar um stöðu starfsfólks aðgengilegar í miðlægum gagnagrunni á 

síðunni Jafnrétti í tölum. Sambærilegar upplýsingar er hins vegar ekki að finna á 

heimasíðum fræðasviða, stofnana og stjórnsýslusviða nema þá í jafnréttisáætlunum 

þar sem þær eru aðgengilegar. Engar upplýsingar eru aðgengilegar á heimasíðu 

Háskólans eða einstakra eininga hans um stöðu launamála. Dagný Skúladóttir (2012) 

hefur einnig bent á að almennt sé kyngreinanlegum gögnum ekki safnað í aðgengilega 

gagnagrunna innan skólans. Í fylgiskjali 3 eru tillögur að tækjum til að mæla hvernig 

gengur að ná settu markmiði jafnréttislaga. Þær gætu nýst við skipulagningu 

gagnaöflunar. 

2.3.3 Fræðsla 

Fræðsla og viðhorf til jafnréttismála eru mikilvægir þættir við innleiðingu 

kynjasamþættingar. Allt frá upphafi hefur þess verið getið í jafnréttisáætlunum að 

Háskólanum beri að uppfræða bæði nemendur og starfsfólk um jafnréttismál (Háskóli 

Íslands, 2000; 2005b; 2009). Því hafa Jafnréttisnefnd og jafnréttisfulltrúar sinnt með 
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ýmsum hætti í gegnum tíðina. Haldnir hafa verið fræðslufundir, fyrirlestrar, námskeið, 

kynningar og atburðir ýmist fyrir einstaka hópa eða öllum opnar. Mörg verkefnanna 

hafa vakið athygli innan skólans og utan en árangur hefur reynst takmarkaður og 

þátttaka stjórnenda og starfsmanna lítil (Auður Magndís Leiknisdóttir o.fl., 2009; Ásdís 

A. Arnalds o.fl., 2012; Erla Hulda Halldórdóttir, 2004). Í skýrslunni Staða og þróun 

jafnréttismála 2008-2011 var lagt mat á umfang fræðslunnar undanfarin ár, 

fræðsluþörfina og viðhorf til jafnréttismála. Skoðanir reyndust skiptar á því hvort þörf 

væri á jafnréttisfræðslu, hvort hún ætti að vera skyldubundin eða valfrjáls, hver ætti að 

hafa frumkvæði að henni, á hvaða formi hún ætti að vera og hver bæri ábyrgð á að 

koma henni í framkvæmd. Niðurstaða skýrsluhöfunda er að markviss fræðsla hafa ekki 

farið fram, þekking sé lítil og áhugi á jafnréttismálum takmarkaður (Ásdís A. Arnalds 

o.fl., 2012).  

Á undanförnum árum hafa tveir fræðslufundir verið haldnir þar sem sérstaklega var 

fjallað um kynjasamþættingu. Annar var samráðsfundur jafnréttisnefndar háskólaráðs 

og jafnréttisnefnda fræðasviðanna sem haldinn var í júní 2011. Á honum kynnti 

Þorgerður Einarsdóttir kynjasamþættingarhugtakið og rætt var um samþættingu kynja- 

og jafnréttissjónarmiða. Hinn var stutt innslag á föstum fræðslufundi stjórnenda. Þar 

kynntu sérfræðingar innan skólans jafnréttislögin, kynjasamþættingu og klámvæðingu, 

sem þá var mikið í umræðunni. Í viðtölum við stjórnendur kom í ljós að árangur þeirrar 

fræðslu var takmarkaður (Ásdís A. Arnalds o.fl., 2012). Sá tími sem gafst var enda „... 

naumt skammtaður og langt undir því sem aðstandendur fræðslunnar töldu viðunandi 

til að koma til skila kjarna samþættingarhugtaksins.“ (Ásdís A. Arnalds o.fl., 2012, bls. 

35). Til marks um það hvert umfang slíkra námskeiða þyrfti að vera má nefna að 

velferðarráðuneytið stóð á sínum tíma fyrir fjölda námskeiða í tengslum við 

kynjasamþættingu. Jafnréttisstofa hélt mörg námskeið fyrir starfsfólk sem fjölluðu um 

grundvallaratriði kynjasamþættingar, undirbúning verkefna og hagnýtar aðferðir. Auk 

þess var sænskur sérfræðingur, Ann Boman, fengin til að halda námskeið fyrir 

jafnréttisfulltrúa, ráðuneytisstjóra, skrifstofustjóra og aðra starfsmenn ráðuneyta 

(Velferðarráðuneytið, 2011). Einn þátttakenda á námskeiðinu, sem ekki vildi láta nafns 

síns getið, upplýsti að það hefði staðið í fulla tvo starfsdaga og gagnast vel. Hann tók 

fram að hann hefði fyrirfram búið að staðgóðri þekkingu á kynjafræði og 

jafnréttismálum almennt. Það eigi hins vegar sjaldnast við um þau sem dags daglega 

komi að stefnumótun í samfélaginu.  
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2.3.4 Kynbundið námsval 

Strax á fyrsta fundi sínum í janúar 1998 ræddi jafnréttisnefnd háskólaráðs um að vinna 

þyrfti markvisst að því að draga úr kynbundnu námsvali. Farið var í fjölmörg og 

fjölbreytt átaks- og kynningarverkefni í samstarfi við ýmsa aðila sem stóðu yfir í um tvö 

ár. Verkefnið í heild og einstakir þættir þess vöktu talsverða athygli jafnt innan skólans 

sem utan. Þá virðist átakið hafa stuðlað að vitundarvakningu innan Háskólans m.a. um 

mikilvægi þess að kynningarefni höfði jafnt til kvenna og karla (Erla Hulda Halldórdóttir, 

2004). Merkjanlegur árangur náðist í einhverjum deildum en þegar upp var staðið 

reyndist hann lítill og skammvinnur (Auður Magndís Leiknisdóttir o.fl., 2009).  

Jafnréttisnefnd hefur á seinni tímum beint sjónum frá einstaklingunum og að 

menningu þeirra deilda þar sem kynjahlutfallið er hvað ójafnast. Þremur rannsóknum á 

þessu sviði sem jafnréttisnefnd hefur styrkt er nú lokið. Sú fyrsta var rannsóknin 

Upplifun karla af hjúkrunarnámi sem Þórður Kristinsson (2005) mannfræðingur gerði. 

Þórður setti fram ýmsar tillögur til úrbóta og hafa sumar þeirra verið nýttar við 

stefnumótun í deildinni (Háskóli Íslands, 2006) og við gerð jafnréttisáætlunar 

heilbrigðissviðs 2012-2015 (Háskóli Íslands, 2012e). Til dæmis er lögð á það áhersla á 

að bæði konur og karlar komi að kynningum á náminu og að jafnræðis sé gætt í 

kynningarefni bæði prentuðu og rafrænu. Hinar tvær rannsóknirnar eru báðar frá árinu 

2011 og tengjast námsgreinum þar sem konur eru í miklum minnihluta meðal 

nemenda. Rannsókn Hrafnhildar Snæfríðar- og Gunnarsdóttur (2011) ber heitið „Svo 

dettur maður bara inn í einhvern straum“. Hún kemst að þeirri niðurstöðu að menning 

og orðræða innan deildanna hafi áhrif á daglegt líf nemendanna m.a. á námsval og 

tækifæri til þátttöku. Hrafnhildur leggur áherslu á að móta þurfi með markvissum hætti 

jafnréttismenningu innan deildanna svo alls konar fólki geti liðið þar vel. Þuríður Ósk 

Sigurjónsdóttir (2011) gerði hina rannsóknina, Kyngervi raunvísinda: Námsval og 

aðstæður kvenna í ákveðnum greinum á Verkfræði- og náttúruvísindasviði Háskóla 

Íslands. Hún kemst að þeirri niðurstöðu að kynjamun sé víða að finna og að ýmislegt í 

námsumhverfinu geri það að verkum að „... konur upplifa í minna mæli en karlar að 

virðing, viðurkenning og jafnrétti ...“ (Þuríður Ósk Sigurjónsdóttir, 2011, bls. 3) ríki. Hún 

leggur m.a. til að kynjasamþættingu verði beitt til að auka jafnrétti (Þuríður Ósk 

Sigurjónsdóttir, 2011). Ekki er ljóst hvort tillögur þeirra Hrafnhildar og Þuríðar hafa 

verið nýttar með markvissum hætti og þá hvernig. Vísbendingar um það gæti verið að 
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finna í jafnréttisáætlun verkfræði- og náttúruvísindasviðs. Alla vega er ljóst að 

kynjasamþætting er ekki hafin innan Háskólans. Þess má einnig geta að báðar leggja 

þær til að vísindaheimspeki verði kennd á þessum sviðum til að brjóta niður 

áhrifamikla og ríkjandi orðræðu um stigskiptingu námsgreina. Við leit í kennsluskrá 

Háskólans fyrir skólaárið 2012-2013 fundust engar vísbendingar um að farið hefði verið 

að þeirri tillögu (Háskóli Íslands, 2012h).  

2.3.5 Ráðningar  

Nokkur jafnréttisverkefni hafa verið unnin í tengslum við ráðningar. Árið 2002 stóð 

jafnréttisnefndin fyrir rannsókn á kynjuðu orðfæri í dómnefndarálitum. Hana gerði 

Þorgerður Þorvaldsdóttir (2002) og komst að þeirri niðurstöðu að kynjað orðfæri væri 

þar að finna. Rannsóknin vakti talsverða athygli og í framhaldinu var rætt um að bæta 

jafnréttisfulltrúa í þann hóp sem les yfir dómnefndarálit (Auður Magndís Leiknisdóttir 

o.fl., 2009). Af því varð þó ekki. Jafnréttisnefnd útbjó hins vegar minnislista fyrir 

dómnefndir um það hvað varast beri við álitsgerð um hæfni. Auk þess er þar kveðið á 

um að leita beri álits hjá jafnréttisfulltrúa komi fram vísbendingar um að ójafnræði 

megi rekja til kyns (Jafnréttisnefnd háskólaráðs Háskóla Íslands, 2003). Að sögn Arnars 

Gíslasonar jafnréttisfulltrúa hefur aldrei verið leitað álits hjá honum í hans starfstíð. Á 

tímabili var sá háttur hafður á að jafnréttisfulltrúi sat sem starfsmaður kennslusviðs 

vikulega dómnefndarfundi með fulltrúum af vísindasviði, starfsmannasviði og 

kennslusviði. Þar var farið yfir öll mál í vinnslu og hafði jafnréttisfulltrúi aðgang að 

öllum gögnum sem ráðningarferlið snerti þ.m.t. dómnefndarálit. Þessir fundir féllu 

niður fyrir nokkrum árum, sennilega vegna álags á vísindasviði (Arnar Gíslason, 

munnleg heimild, 15. júní 2012).  

Árið 2006, úrskurðaði Kærunefnd jafnréttismála í málum tveggja kvenna sem kærðu 

ákvörðun um ráðningar til starfa við Háskóla Íslands og úrskurðaði nefndin konunum í 

vil í báðum málunum (Kærunefnd jafnréttismála, 2006a; 2006b). Héraðsdómur sneri 

dómnum í öðru málinu og Hæstiréttur staðfesti niðurstöðu hans (Hæstiréttur Íslands, 

2009). Árið 20007 var nýtt dóm- og valnefndakerfi við ráðningar í akademísk störf tekið 

upp í Háskólanum. Það hefur síðan verið uppfært og nú eru í gildi verklagsreglurnar 

sem finna má í Reglum fyrir Háskóla Íslands nr. 569/2009, III. kafla. Samkvæmt 40. gr. 

reglnanna er það nú dómnefnd sem leggur mat á það „... hvort umsækjandi telst á 
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grundvelli sjónarmiða sem fram koma í 41. gr. uppfylla lágmarksskilyrði á hlutaðeigandi 

fræðasviði til að gegna hinu auglýsta starfi eða því starfi sem hann óskar eftir að flytjast 

í.“ Samkvæmt 45. gr. reglnanna er það svo valnefnd sem raðar hæfum umsækjendum í 

hæfnisröð og er henni „... einungis skylt að rökstyðja val sitt á hæfasta 

umsækjandanum.“ Verklagið sem kveðið er á um útilokar að hægt sé að gera úttekt 

sambærilega við þá sem Þorgerður Þorvaldsdóttir gerði og fá úr því skorið hvort kynjað 

orðfæri er enn til staðar. Ekki er ljóst hvort nýja dóm- og valnefndakerfið hefur skilað 

árangri. Til þess þarf ítarlega úttekt á stöðu og þróun mála.  

2.3.6 Kynbundinn launamunur 

Árið 1996 gerði Félagsvísindastofnunar könnun á kjörum og aðstæðum starfsmanna 

Háskóla Íslands. Hún sýndi að menntun skilað körlum betri stöðum innan skólans sama 

á hvaða aldri þeir voru eða hvaða menntun þeir höfðu (Fanney Þórsdóttir, Guðbjörg 

Andrea Jónsdóttir og Steinunn Gestsdóttir, 1995/1996)6. Það þýðir einfaldlega að 

konurnar voru almennt meira menntaðar en karlar í sambærilegum stöðum. Árið 1998 

var gerð úttekt á kerfinu. Niðurstöður sýndu kerfisbundinn kynjamun eftir 

starfsheitum. Enginn munur kom fram meðal prófessora en hann jókst eftir því sem 

neðar dró í starfsheitaröðinni og var allt að helmingsmunur á upphæðum eftir kyni 

(Þorgerður Einarsdóttir, 2000). Í úttekt á stöðu og þróun jafnréttismála frá tímabilinu 

2003-2007 kemur fram að nýtt starfs- og hæfnismat hafi verið tekið upp fyrir annað 

starfsfólk Háskólans en akademískt. Matinu var ætlað að tryggja launajafnrétti og auka 

gegnsæi og auðvelda kerfisbundinn samanburð í þessum hópi. Elísabet Þorsteinsdóttir 

(2006) lagði mat á ávinning matsins. Í niðurstöðum hennar kemur m.a. fram að þessi 

aðgerð hafi a.m.k. skilað árangri hvað varðar kynbundinn launamun fyrir dagvinnu. Hún 

bendir hins vegar á að launamunur kynjanna hafa helst legið í viðbótarlaunum og að 

starfsmatið hafi ekki náð til þeirra nema að litlu leiti.  

2.3.7 Fjölskylduvæn stefna 

Stefna Háskóla Íslands í starfsmannamálum var samþykkt árið 2004. Samkvæmt henni 

á starfsfólk möguleika á sveigjanlegum vinnutíma og lækkuðu starfshlutfalli vegna 

fjölskylduábyrgðar. Þar segir einnig að Háskólinn vilji „... sporna gegn óhóflegu 

                                                      
6
 Á gegni.is kemur fram að rangt ártal sé á lokaskýrslunni.  
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vinnuálagi starfsfólks og [...] skapa starfsmönnum sínum aðstæður til að samræma þær 

skyldur sem starfið og fjölskyldan leggja þeim á herðar“ (Háskóli Íslands, 2004).  

Ekki er ljóst hvernig gengið hefur að koma stefnunni í framkvæmd þar sem ekki hafa 

verið gerðar reglulegar úttektir á stöðu mála. Það stendur þó til bóta því könnun var 

gerð á starfsumhverfi starfsfólks Háskólans haustið 2012 sem enn á eftir að vinna úr. 

Vísbendingar hafa þó komið fram um að álag hafi aukist á starfsfólk á undanförnum 

árum og það hafi bitnað á fjölskyldufólki, ekki síst konum (Ásdís A. Arnalds o.fl., 2012). 

Niðurstöður rannsóknar Guðbjargar Lindu Hrafnsdóttur og Thamar M. Heijstra (2011) á 

tímanotkun í háskólasamfélaginu styðja það. Þær benda einnig á að jafnréttisaðgerðir 

eins og sveigjanlegur vinnutími geta reynst tvíeggjað sverð. „Hann virðist koma í veg 

fyrir, og oftar hjá konum en körlum, að hægt sé að fara snemma heim eða vera ekki 

alltaf á vaktinni“ (þýðing mín) (Gudbjörg Linda Rafnsdóttir og Thamar M. Heijstra, 

2011, bls. 1). Þær benda einnig á að sveigjanleikinn og það að hann er nýtist konum og 

körlum með ólíkum hætti geti átt þátt í að viðhalda hefðbundnum valdatengslum 

kynjanna innan heimilanna (Gudbjörg Linda Rafnsdóttir og Thamar M. Heijstra, 2011). 

Hafi þær stöllur rétt fyrir sér geta aðgerðir eins og sveigjanlegur vinnutími t.d. unnið 

gegn markmiði jafnréttislaga að jafna skiptingu umönnunar og heimilisstarfa. Það sýnir 

hversu mikilvægt er að kanna hvort aðgerðir í jafnréttismálum skila þeim árangri sem 

þeim er ætlað að skila og umhugsunarefni að fyrsta úttektin á stöðu mála á þessu sviði 

skuli fara fram átta árum eftir gildistöku stefnunnar. 

2.3.8 Kynferðisleg áreitni og klámvæðing 

Eitt af fyrstu verkefnum jafnréttisnefndar var átak gegn kynferðislegri áreitni. 

Vandamálið hafði talsvert verið í umræðunni innan Háskólans og þótti ljóst að 

vandamálið væri til staðar og hefði áhrif á andrúmslof (Erla Hulda Halldórdóttir, 2004). 

Í jafnréttisáætlun 2000-2004 er vísað í samþykkt háskólaráðs frá 25. júní 1998 um að 

stefna háskólans sé að „[k]ynferðisleg áreitni verði ekki liðin í Háskóla Íslands, hvorki 

meðal nemenda né starfsfólks.“ (Háskóli Íslands, 2000). Markvisst var unnið að þessum 

málum, haldnir fræðslufundir, fyrirlestrar og teymi þjálfað til að taka við kvörtunum 

um kynferðislega áreitni. Auk þess var vorið 2000 gefinn út bæklingur um kynferðislega 

áreitni sem dreift var bæði til starfsfólks Háskólans og nemenda. Þar var gerð grein 

fyrir stefnu Háskólans, skilgreiningar og tölulegar staðreyndir auk þess sem bent var á 
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úrræði fyrir þolendur. Fáir stjórnendur Háskólans sóttu þau námskeið þeim voru ætluð 

og fátt háskólafólk sótti opna fræðslufundi. Bæklingunum var hins vegar vel tekið. Þrátt 

fyrir markvissa vinnu sýndu rannsóknir að talsvert skorti enn á skilning og þekkingu á 

málefninu (Erla Hulda Halldórdóttir, 2004).  

Árið 2004 gerði Félagsvísindastofnun úttekt á tíðni og umfangi kynferðislegrar 

áreitni innan Háskólans. Hún var unnin fyrir Jafnréttisnefnd með stuðningi rektors og 

Félags háskólakennara og birtust niðurstöður hennar í skýrslunni Einelti og kynferðisleg 

áreitni í Háskóla Íslands. Niðurstöður rannsóknarinnar staðfestu að einelti og 

kynferðisleg áreitni væru til staðar innan Háskólans, bæði meðal kennarar og 

nemenda. Um 3% nemenda og 1% starfsfólks töldu sig hafa verið þolendur 

kynferðislegrar áreitni á síðastliðnum sex mánuðum. Þegar spurt var beint að því hvort 

þátttakendur hefðu orðið fyrir því að einni eða fleiri athöfnum eða athugasemdum 

væri beint gegn sér á sama tímabili sögðu 14-16% svo vera (Andrea G. Dofradóttir o.fl., 

2004). Það gæti bent til þess að þátttakendur skilgreini ekki slíka hegðun sem áreitni 

nema hún beinist að þeim persónulega, sé síendurtekin eða mjög gróf. Einnig kemur 

fram í könnuninni að fleiri starfsmenn en nemendur þekktu til jafnréttisáætlunar 

Háskólans og stefnu hans í þessu efnum (Andrea G. Dofradóttir o.fl., 2004). Allt frá 

útkomu skýrslunnar hefur það verið tekið fram í jafnréttisáætlunum Háskólans að 

halda skuli námskeið og þjálfa ráðgjafa og stjórnendur í meðferð þessara mála (Háskóli 

Íslands, 2005b; 2009). Af því hefur þó ekki orðið. Gildandi áætlun um úrræði, vinnulag 

og kæruleiðir hefur hins vegar verið uppfærð til samræmis 22. gr. Jafnréttislaga nr. 

10/2008. Áætlunina er að finna á heimasíðu Háskólans undir heitinu Verklagsreglur 

Háskóla Íslands vegna eineltis og er ódagsett. Þar segir að kynferðisleg áreitni falli 

undir skilgreiningu eineltis og því gildir sama verklag, vinnulag og kæruleiðir um hvort 

tveggja (Háskóli Íslands, 2012q). Samkvæmt upplýsingum frá starfsmannasviði hafa 

þessar reglur ekki verið kynntar fyrir starfsmönnum og nemendum með formlegum 

hætti m.a. vegna þess að þær hafa lengi verið í endurskoðun. Stefnt er að því að 

endurskoðun ljúki fljótlega en engin ákvörðun hefur verið tekin um kynningu á þeim. Á 

undanförnum árum hefur umræða um kynferðislega áreitni tekið á sig nýja mynd. Farið 

er að ræða um klám og klámvæðingu innan háskólasamfélagsins sem nýja 

birtingarmynd hennar. Ýmis dæmi um slíkt hafa komið upp innan skólans (Smidt, 2011; 
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2012). Ekki er ljóst hvort nýjar verklagsreglur ná til þessarar nýju birtingarmynda 

kynferðislegrar áreitni.  

Aðgerðir hafa skilað formlegum verklagsreglum og sérfræðiþekkingu í fámennum 

hópi. Þekkingunni hefur þó ekki verið haldið við og spurning hvort hún er enn til staðar. 

Þó má ætla að vinnan hafi þegar á heildina er litið skilað aukinni þekkingu og vitund á 

vandamálinu og umfangi þess (Erla Hulda Halldórdóttir, 2004). Minni þekking nemenda 

en starfsfólks á málefninu undirstrikar að fræðsla og umræða á þessu sviði er ekki 

tímabundið viðfangefni heldur þarf fræðslan að var reglubundin. Auk þess er vert að 

minna á formlegar verklagsreglur og þekking eru ekki markmiðið með vinnu á þessu 

sviði heldur að útrýma kynbundnu ofbeldi og áreiti. Staða mála hefur ekki verið könnuð 

síðan 2004 og því ekki ljóst hvort markmiðið hefur náðst.  

Þó staða jafnréttismála innan Háskóla Íslands sé að ekki alslæm og þróunin jákvæð í 

gegnum tíðina er ljóst að hægt er að bæta stöðu mála hvort sem litið er til háskólans 

sem menntastofnunar eða vinnuveitanda. 
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3.  Kynjasamþætting í Háskóla Íslands – drög að handbók 

Kynjasamþætting er sú leið sem íslensk jafnréttislög kveða á um að nota eigi til að ná 

settum markmiði jafnréttislaganna – jafnrétti kynjanna. Það ber Háskóla Íslands að 

gera bæði sem vinnuveitanda og menntastofnun.  

Drög að handbók yfir þá vinnu sem hér verða kynnt byggir á reynslu annarra af 

samþættingarvinnu og ætti að nýtast jafnt stórum sem smáum einingum innan 

Háskólans. Við hönnun hennar var m.a. horft til Jöfnum leikinn: Handbók um 

kynjasamþættingu sem (Jafnréttisstofa, 2009a) og Kynjakrónur: Handbók um kynjaða 

hagstjórn og fjárlagagerð (Fjámála- og efnahagsráðuneytið og Jafnréttisstofa, 2012). 

Aðferðafræðileg nálgun beggja er heildstæð og þær nýta mörg sömu verkfærin. Haft 

var í huga að þekking á kynjasamþættingu og aðferðafræði hennar væri takmörkuð 

innan Háskólans. Í stað þess að kynna verkfærin sérstaklega eru notuð ítarleg dæmi, 

sem byggja á gögnum úr Háskólanum, til að leiða notendur í gegnum ferlið. Með vali á 

verkefnum og dæmum var ekki tekin afstaða til forgangsröðunar fyrir einstakar 

einingar en lögð á það áhersla að þau endurspegli áherslur jafnréttisáætlunar Háskóla 

Íslands, hafi mikið yfirfærslu- og notagildi og sýni notkun nokkurra 

kynjasamþættingarverkfæra.  

Handbókin skiptist í tvo meginkafla. Í þeim fyrri er farið í gegnum undirbúning 

kynjasamþættingar og verkfærin kynnt. Seinni kaflinn er dæmi um kynjasamþættingu í 

Háskóla Íslands. Hann skiptist í tvo hluta. Sá fyrri er dæmi um kynjasamþættingu í 

kennslu- og námsumhverfi Háskóla Íslands. Dæminu er ætlað að þjóna sem fyrirmynda 

að því hvernig hægt er að ná yfirsýn yfir einhvern þátt í starfsemi stofnunar og um leið 

gefa dæmi um möguleg samþættingarverkefni og mælingar í kennslu- og 

námsumhverfinu. Seinni hlutinn er dæmi um kynjasamþættingu í Háskóla Íslands sem 

vinnuveitenda og snýr að starfsmannaþættinum. Þar eru tekin tvö dæmi. Þeim er 

ætlað að sýna hvernig hægt er að bera sig að við kynjasamþættingu hvers kyns 

verkferla og við að skoða dreifingu gæða. Notuð eru raunveruleg dæmi um 

kynjasamþættingu á ráðningarferli/matsferli og úthlutun úr sjóði.  
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3.1 Undirbúningur 

Góður undirbúningur eykur líkurnar á því að vinna gangi vel og snurðulaust fyrir sig. 

Hann felst í að skilgreina verkefnið, markmið þess og tryggja aðgengi að þeim björgum 

sem nauðsynlegar eru t.d. gögnum, fólki, tíma og fjármunum.  

3.1.1 Val á verkefni 

Engin ein leið er sú rétta til að velja verkefni. Kynjasamþættingarverkefni hafa það 

samt alltaf að markmiði að stuðla að jafnrétti kynjanna ekki einungis jafnrétti almennt.  

Fyrsta verkefnið er að ákveða útgangspunkt:  

Velja jafnréttismarkmið til að vinna að. Skilgreind markmið laganna, 

áherslur þeirra og aðgerðaáætlun jafnréttisáætlunar geta hjálpað til við að 

taka ákvörðun um það hvaða markmið það ætti að vera  (Fjámála- og 

efnahagsráðuneytið og Jafnréttisstofa, 2012).  

Velja tiltekið verkefni og greina hvort kynjamunur komi fram. Rökin fyrir 

valinu geta verið af ýmsum toga t.d. niðurstöður rannsókna á stöðu 

jafnréttismála í Háskólanum, jafnréttismál sem hafa mikið er í umræðunni, 

þættir þar sem skiptar skoðanir eru um stöðu mála eða einfaldlega að mikill 

áhugi er fyrir hendi  (Fjámála- og efnahagsráðuneytið og Jafnréttisstofa, 

2012).  

Hægt er að fara ýmsar leiðir við val á verkefnum. Ein leið er að gera lista yfir 

starfsemina, bera þættina saman við markmið jafnréttislaga til að greina hvar 

mögulegt er að hafa áhrif og hversu miklir (Jafnréttisstofa, 2009a). Önnur leið er að 

byrja á hugarflæðisfundi (e. brain storming). Hugmyndum um verkefni sem fram koma 

á fundinum er safnað saman og búinn til listi (Fjámála- og efnahagsráðuneytið og 

Jafnréttisstofa, 2012). Að þessu loknu þarf að taka ákvörðun um forgangsröðina. Í 

Kynjakrónum er lagt til að nokkrum spurningum sé svarað með formlegum hætti um 

hvert verkefni fyrir sig til að draga fram helstu kosti þess og galla og auðvelda 

samanburð og val. Staðfærðar fyrir Háskóla Íslands gætu þær t.d. verið:  

 Hversu mikið vægi hefur verkefnið?  

 Af hverju er verkefnið talið hafa mikið/meðal/lítið vægi? 

 Krefst það mikils fjármagns, mannafla og/eða tíma? 

 Er kynjamisrétti þekkt vandamál á sviðinu? 



  

62 

 Hvaða kyngreind gögn eru til sem tengjast verkefninu og hvaða gögn gæti 

vantað? 

 Er hægt að afla þeirra gagna sem vantar og þá hvernig? 

 Hverjir þurfa að koma að verkefninu (meðal annars söfnun gagna)? 

 Er stuðningur til staðar frá stjórnendum? 

 Er þekking til staðar á jafnréttismálum og kynjasamþættingu? Er 

sérfræðiþekking aðgengileg?  

 Hvaða hópa snertir verkefnið? (hverjir njóta t.d. þjónustunnar eða 

gæðanna?) 

 Hversu líklegt er að verkefnið hafi áhrif á jafnrétti kynjanna? 

Mikilvægt er að byrja á litlum verkefnum sem auðvelt er að ná utan um á meðan verið 

er að byggja upp þekkingu og auka færni (Jafnréttisstofa, 2009a).  

Við skipulagningu kynjasamþættingar hefur gefið góða raun að byrja á 

tilraunaverkefnum. Af þeim má draga lærdóm sem getur nýst þegar farið er í önnur og 

stærri kynjasamþættingarverkefni. Aðferðafræðin sem kynnt er hér að neðan er 

sambærilegt við þá sem notuð hefur verið hjá fjármála- og efnahagsráðuneytinu og 

Reykjavíkurborg. Hún hefur gefist vel sögn verkefnastjóranna Katrínar Önnu 

Guðmundsdóttur (munnleg heimild, 30. janúar 2013) og Þórs Steinssonar (munnleg 

heimild, 18. janúar 2013).  

Byrjað er á að stofna stýrihóp til að skipuleggja verkefnið, undirbúa fræðslu, tryggja 

aðgengi að sérfræðiþekkingu og stuðning stjórnenda. Gefið hefur góða raun að velja 

saman í hópinn einstaklinga sem búa yfir ólíkri þekkingu (Fjámála- og 

efnahagsráðuneytið og Jafnréttisstofa, 2012). Innan starfseininga í Háskólanum gætu 

það t.d. verið einstaklingar sem hafa þekkingu á jafnréttismálum, stjórnsýslunni og 

fræðunum. Í fyrstu tilraunaverkefnunum er ekki endilega lögð megináhersla á að 

stjórna hvaða verkefni eru unnin heldur fyrst og fremst að hafa þau viðráðanleg og 

áhugi á þeim til staðar. Þeim er hægt að gefa tiltekinn tíma t.d. 3-6 mánuði, skipuleggja 

skil á lokskýrslum og fund til að hittast, ræða niðurstöður og deila reynslu. Að því loknu 

er farið í stærri verkefni sem gefinn er lengri tími. Í því ferli er áfangaskýrslum skilað 

reglulega yfir tímabilið og reynslu deilt. Þá væri t.d. hægt að miða við að verkefninu 

verði lokið áður en komið er að næstu endurskoðun jafnréttisáætlunar. Á síðara stiginu 



  

63 

gæti hentað að láta verkefnin tengjast tilteknu jafnréttismarkmiði sem einingin hefur 

ákveðið að leggja sérstaka áherslu á (Fjámála- og efnahagsráðuneytið og 

Jafnréttisstofa, 2012; Katrín Anna Guðmundsdóttir munnleg heimild, 30. janúar 2013).  

3.1.2 Kyngreind gögn 

Kyngreind gögn eru undirstaða kynjasamþættingar og kerfisbundin söfnun, greining og 

útgáfa tölfræðilegra gagna um kynjamun er nauðsynlegur þáttur í 

samþættingarvinnunni (Evrópuráðið, 2004; Rees, 2001). Allir sem að 

stefnumótunarferlinu koma þurfa að hafa aðgang að nauðsynlegum gögnum um stöðu 

kynjanna og valdatengslin á milli kvenna og karla til að geta hugað að jafnréttis- og 

kynjasjónarmiðum (Evrópuráðið, 2004). Kyngreinanleg tölfræðileg gögn draga fram 

stöðu kynjanna innan stofnana (kynjamynstrin), segja til um hvar kynjamunur kemur 

fram, hvar og hvenær staðan breytist í ferlum. Með þeim er hægt að greina á hvaða 

sviðum mest þörf er á aðgerðum, hvar konur (og karlar) rekist á hindranir, hvar 

„pípurnar leka“ og hvenær á ferlinum konur rekast upp undir glerþakið svokallaða. 

Glerþakið er hugtak sem lýsir ósýnilegum og illyfirstíganlegum hindrunum sem koma í 

veg fyrir að konur komist í efstu lög valdapíramídans, þrátt að vera velhæfar (Herngren, 

Swedenmark og Wennström, 1999).7 Vísitalan tekur gildið fá 0 upp í hið óendanlega. 

Gildið 1 sýnir að enginn munur er á möguleikum kynjanna, allt undir einum að karlar 

rekist á glerþak og öll gildi hærri en einn að konur rekist á glerþakið. Þeim mun hærra 

(eða lægra) sem gildið er þeim mun þykkara er glerið og erfiðara að brjóta það. Gögnin 

lýsa þróun mála og gagnast því við framtíðarspár og stefnumörkun og eru forsenda 

jafnréttismælikvarða. Þá er ótalið fræðslugildi þeirra en þau er hægt að nota til að auk 

vitund og þekkingu á stöðu jafnréttismála innan stofnunarinnar. Auk þess er hægt að 

nýta þau til að skapað þrýsting á að jafnréttismálum verði komið á dagskrá. Þau 

gagnast því á öllum stigum kynjasamþættingarferlisins (Stevens og Lamoen, 2001). 

Gögnunum þarf að safna með markvissum hætti og yfir tíma og til að þau komi að 

fullum notum þarf bæði að greina þau eftir kyni og öðrum bakgrunnsbreytum 

(Evrópuráðið, 2004). Þá er hægt að skoða þau út frá ýmsum sjónarhornum og í ólíku 

samhengi t.d. með tilliti til stéttar, stöðu, starfsheita, menntunar, tíma frá útskrift, 

                                                      
7
 Dagný Skúladóttir (2012) fjallar með ítarlegum hætti um glerþaksvísitölu, útreikning hennar og 

notkunarmöguleika í jafnréttisstarfi í ritgerð sinni Árangursmælingar í jafnréttisstarfi við Háskóla Íslands. 
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starfssviðs, lífaldurs, starfsaldurs, kynhneigðar, fötlunar, hjúskaparstöðu og fjölda og 

aldri barna, svo fremi sem upplýsingaöflunin brjóti ekki gegn persónuverndarlögum. 

Heildarmyndin gefur ekki alltaf rétta mynda af stöðu mála innan einstakra eininga m.a. 

vegna þess að aðstæður geta verið ólíkar. Því nákvæmari og fjölbreyttari sem gögnin 

eru þeim meiri líkur eru á að ákvarðanataka verði upplýst. Auk þess auðvelda 

fjölbreytileg gögn allan alþjóðlegan samanburð (t.d. vegna samanburðar við 

sambærilegar erlendar stofnanir) og upplýsingagjöf út á við (Stevens og Lamoen, 

2001). 

Eigindlegar kynjafræðirannsóknir eru einnig hluti af gagnaöflun vegna 

kynjasamþættingarvinnu. Þær gegna því hlutverki að greina viðfangsefni og vandamál á 

stefnumótunarsviðum, auka þekkingu og dýpka skilning á valdatengslum kynjanna, 

hvernig þau eru sköpuð og þeim viðhaldið (Evrópuráðið, 2004). Þrjár slíkar rannsóknir 

hafa verið gerðar innan Háskóla Íslands, allar styrktar af jafnréttisnefnd háskólaráðs. 

Þórður Kristinsson (2005) rannsakaði upplifun karla af hjúkrunarnámi en þar eru konur 

meirihluti nemenda. Þuríður Ósk Sigurjónsdóttir (2011) og Hrafnhildur Snæfríðar- og 

Gunnarsdóttir (2011) rannsökuðu menningu nokkurra deilda á verkfræði- og 

náttúruvísindasviði þar sem karlar eru í miklum meirihluta.  

3.1.3 Val á verkfærum 

Verkfæri til kynjasamþættingar eru fjölmörg og ekkert eitt er það eina rétta. Eins og 

áður hefur komið fram fer árangurinn eftir hæfni þess sem verkfærunum beitir og því 

hvort ljóst er að kynjasamþætting er aðferðin og markmiðið með vinnunni jafnrétti 

kynjanna (Walby, 2005). Í dæmunum hér að aftan verða notuð þrjú verkfæri úr 

verkfærakistu Jafnréttisstigans; kerfisbundin jafnréttisúttekt, greining á verkferlum og 

4H. Kerfisbundin jafnréttisúttekt þykir henta til að kynjasamþætta hvers kyns þjónustu, 

varpa kynjafræðilegu ljósi á starfsemi stofnana og auðvelda val á verkefnum, 

aðgerðum og árangursmælikvörðum. Greining á verkferlum hentar eins og nafnið segir 

til um við kynjasamþættingu hver kyns ferla t.d. umsóknarferla, úthlutunarferla, 

skipulagningarferla o.s.fv. 4H aðferðin þykir einföld, þægileg og henta vel fyrir 

fjölbreytt verkefni bæði stór og smá. Þessi verkfæri verða kynnar nánar í dæmunum 

eftir því sem við á. Stutt kynningu á Jafnréttisstiganum og þessum verkfærum er í 

viðauka 6 og nákvæmari lýsingu að finna í Jöfnum leikinn (Jafnréttisstofa, 2009a).  
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Einhverjum gæti hentað betur að nota önnur verfæri. Of langt mál er að kynna þau 

öll til sögunnar. Vert er þó að benda á nokkur sem gætu hentað starfsemi Háskóla 

Íslands. Í handbókinni Kynjakrónum er m.a. fjallað um tækið Greining og mat á sjóðum 

og styrkjum sem gæti henta vel til að skoða út frá kynjasjónarmiðum hvers konar 

verkefni fá úthlutað styrkjum úr sjóðum Háskólans (Fjámála- og efnahagsráðuneytið og 

Jafnréttisstofa, 2012). Í handbókinni Jafnréttismat er kynnt verkfæri sem er af sama 

stofni og umhverfismat og hentar t.d. við stefnumótun, áætlanagerð og undirbúning 

fyrir laga- og reglugerðarsetningu (Jafnréttisstofa, 2012). Loks má benda á að í Manual 

on Gender Mainstreaming at Universities er kynnt verkfæri sem gæti hentað fólki sem 

er vant er að vinna að með gæðastjórnunaraðferðum. Hún er byggð á aðferðafræði 

EFQM gæðastjórnunarmódelsins (Stevens og Lamoen, 2001). 

3.2 Nemendur Háskóla Íslands (þjónustuþáttur) 

Viðfangsefni þessa kafla er kynjasamþætting á þeim hluta starfsemi Háskóla Íslands 

sem snýr að menntun nemenda. Markmiðið er að veita kennurum og öðru starfsfólki 

innsýn í kynjasamþættingu á þessu sviði, yfirsýn yfir möguleg viðfangsefni og 

hugmyndir um hvernig hægt er að bera sig að við kynjasamþættingarvinnuna.  

Þjónustuþátturinn er fjölþættur og flókinn. Reynt var að ná utan um bæði formlega 

og óformlega þætti sem tengjast kennslu og kennslutengdum þáttum. Meðal þeirra 

eru þjónusta við nemendur, úthlutun margvíslegra gæða til þeirra, skipulag skólastarfs 

og námskrár skólans bæði þær opinberu og hinar sem kallaðar hafa verið 

núllnámskráin og dulda námskráin. Opinbera námskráin fjallar um markmið náms og 

hugmyndafræði (hvað á að læra), viðfangsefni (hvað er kennt), kennsluaðferðir 

(hvernig á að kenna) og mat (hvernig á að meta árangur) (Ingólfur Ásgeir Jóhannesson, 

1999). Núllnámskráin vísar til þess sem ákveðið hefur verið að kenna ekki. Innan 

námskrár rúmast aldrei allir námsþættir eða námsgreinar. Það er því ekki hlutlaus 

aðgerð að ákveða hvað eigi að kenna og hvað ekki. Sú ákvörðun byggir á gildismati og 

viðhorfum þeirra sem ákvörðunina taka. Dulda námskráin vísar til ýmissa þátta sem 

kenndir eru í skólum (af fleirum en kennurum) þó ekki sé um þá fjallað í opinberu 

námskránni. Þetta geta verið þættir eins og gildismat, viðhorf, venjur, siðir, 

klæðaburður, sjónarmið, hegðunarreglur og samskiptamynstur. Allt eru þetta þættir 

sem móta menningu og yfirbragð hvers skóla (Meyvant Þórólfsson, 2008) eða eininga 
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innan hans. Kennarar og annað starfsfólk getur komið þessum þáttum til skila með 

ýmsum hætti í gegnum kennsluumhverfið, val á kennslu- og námsefni og í samskiptum 

sín á milli og við nemendur. 

Dæmið hér að neðan er miklu umfangsmeira en ef um raunverulegt vel afmarkað 

kynjasamþættingarverkefni væri að ræða. Hæfilegt upphafsverkefni fyrir þau sem eru 

að feta sín fyrstu skref gæti t.d. verið einn liður úr einhverjum af þeirra þátta sem bent 

er á. Við þá vinnu gæti hentað betur að beita öðru verkfæri en hér er notað t.d. H4 

aðferðinni. Byrjað er á því að fara lauslega í gegnum undirbúninginn (sjá kafla 3.1), 

ákvörðun um verkfæri rædd og síðan farið í gegnum það hvernig staðið var að 

afmörkun verkefnisins. Þá kemur rannsókn og greining á gögnum. Þeim kafla er skipt 

upp undirkafla til að gera hann aðgengilegri. Í hverjum þeirra er fjallað um einn 

þjónustuþátt og í lok hvers undirkafla eru settar fram tillögur um möguleg 

kynjasamþættingarverkefni og hvernig hægt er að mæla vísbendingar um árangur.  

3.2.1 Markhópurinn 

Markhópur kynjasamþættingarverkefna er skilgreindur sem sá hópur „... fólks sem 

ætlunin er að hafa áhrif á eða ná til, þeirra sem úrræðin eiga að gagnast.“ 

(Jafnréttisstofa, 2009a, bls. 34). Í markhópnum eru bæði nemendur Háskólans og 

kennarar. Nemendur njóta þjónustunnar en þar sem kennarar hafa áhrif á nemendur 

er það einnig markmiðið að hafa áhrif á viðhorf þeirra í gegnum 

kynjasamþættingarferlið. Verkefnið hefur mjög mikið vægi. Það er ekki síst vegna þess 

að ef árangur næst þá mun það bæði hafa bein áhrif á marga og gæti auk þess haft 

víðtæk óbein áhrif, meðal annars á þekkingarsköpun í háskóla- og vísindasamfélaginu 

og gæði vísinda (sjá t.d. Gendered Innovations in Science, Health & Medicine, and 

Engineering, 2011a). Kynjamisrétti og óæskileg kynjamynstur eins og kynbundið 

námsval eru þekkt vandamál á sviðinu. Þörf er á margvíslegum kyngreinanlegum 

gögnum um kennara og nemendur af öllum fræðasviðum, deildum og námskeiðum og 

af öllum námsstigum. Einnig þyrftu að vera aðgengileg gögn úr námskrá, úr skipulagi og 

menningu. Ljóst er að lítið er til af aðgengilegum gögnum. Eitthver eru þó sennilega til í 

ýmsum gagnagrunnum innan Háskólans þó ekki hafi verið unnið úr þeim eða þau gerð 

aðgengileg.  
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3.2.2 Val á verkfæri 

Notuð var aðferðin Kerfisbundin jafnréttisúttekt þar sem hún fellur vel að markmiði 

verkefnisins þ.e. að ná yfirsýn yfir þá þætti sem snúa að þjónustu við nemendur 

Háskólans. Stutta lýsing á aðferðinni er að finna í fylgiskjali 6 og nákvæma lýsingu í  

handbókinni Jöfnum leikinn (Jafnréttisstofa, 2009a). 

3.2.3 Afmörkun verkefnis  

Við forgangsröðun var valin sú leið að búa til lista yfir þá þætti sem snúa að þjónustu 

við nemendur og skoða hvernig einstakir þættir hans tengjast undirmarkmiðum 

jafnréttislaga. Í töflu 6 er listi yfir starfsemi Háskóli Íslands sem menntastofnunar. Hann 

er ekki tæmandi og þarf að vera í stöðugri endurskoðun.  

Tafla 6. Listi yfir þætti í starfsemi Háskóla Íslands sem menntastofnunar. 

Námskrá  

 Skipulag náms 

 Námsmarkmið 

 Kennslu- og námsgögn 

 Þekkingarfræði 

 Kennsluaðferðir 

 Námsmat 

 Kennarar 

Þjónusta og önnur gæði 

 Alþjóðskrifstofa 

 Náms- og starfsráðgjöf 

 Sálfræðiþjónusta 

 Sértæk námsúrræði 

 Önnur úrræði 

 Húsnæði  

 Styrkir  

 Launuð störf og stöður 

 Þjónusta kennara og 
leiðbeinenda 

 Rannsóknatækifæri 

Skipulag skólastarfs 

 Stundatöflur 

 Prófatími 

 Verkefnaskil 

 Fjöldatakmarkanir 

 Kynningarefni  

Kennslu- og námsumhverfi 

 Kynjaímyndir og staðalímyndir 

 Viðhorf  

 Samskiptamynstur  

 Kynferðisleg áreitni 

 Klámvæðing 

 Nemendalíf 

 Félagslíf 

 Nemendafélög 

 Hagsmunasamtök  

 Kynferðisleg áreitni 

 Klámvæðing 

Heimild: Byggt að hluta til á lista yfir þá þætti Þuríður Ósk Sigurjónsdóttir (2011) benti á í ritgerðinni 
Kyngervi raunvísindanna að skoða þyrfti innan námsgreina HÍ með kynjasamþættingu í huga. 

Eins og sést í töflu 6 er listinn yfir verkefni Háskóla Íslands sem menntastofnunar langur 

og viðfangsefnin bæði mörg og fjölbreytt. Ekki er mögulegt að fara yfir alla þætti listans 
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í þessu verkefni. Við forgangsröðun var lögð áhersla á námskrána. Undir hana falla 

meðal annars kennslu- og námsgögn sem jafnréttislögin og jafnréttisáætlun Háskóla 

Íslands kveða skýrt á um að eigi að kynjasamþætta. Auk hennar var ákveðið að skoða 

nánar atriði sem auðvelt ætti að vera vinna að úrbótum á og/eða snúa beint að starfi 

kennara. Einnig var haft í huga að klámvæðing hefur verið mikið í umræðunni. 

Kynjamynstrin sem ákveðið var að skoða eru:  

 Námskrá; skipulag náms, námsmarkmið, þekkingarfræði, kennslu- og 

námsgögn, kennsluaðferðir, náms- og frammistöðumat. 

 Skipulag skólastarfs ; stundatöflur, prófatími, verkefnaskil. 

 Kennslu- og námsumhverfi; sýnileg ímynd námsins, samskipti í kennslu- 

og nemendamenningu, kynferðislega áreitni og klámvæðingu. 

Fjallað verður um hvern þessara þátta sérstaklega. Byrjað er á lista fyrir þær 

upplýsingar sem gætu gefið vísbendingar um stöðu jafnréttismála. Því næst er 

kynjamynstrum lýst og þau staðfest með gögnum. Loks eru hugsanlegar afleiðingar 

íhugaðar og gerðar tillögur að kynjasamþættingarverkefnum og jafnréttismælikvörðum 

eða vísbendingum um árangur.  

3.2.4 Markhópurinn 

Í þessu dæmi var byrjað á því að skilgreina markhópinn. Stundum hentar betur að 

skilgreina hann eftir að ákvörðun hefur verið tekin um það hvaða þætti eigi að skoða 

nánar því mismunandi getur verið hvaða nemendahópar eru skilgreindir innan 

markhóps.  

Kynjamynstur sem gætu gefið vísbendingar um stöðu jafnréttismála innan 

markhópsins:  

 Eru bæði konur og karlar meðal nemenda á 

fræðasviðinu/deildinni/námskeiðinu?  

 Eru bæði konur og karlar við nám á öllum námsstigum?  

 Eru bæði konur og karlar meðal kennara á 

fræðasviðinu/deildinni/námskeiðinu?  

 Hvað kenna konur og karlar? 
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Í kafla 2.2.2 og 2.2.3 var kynjamynstrum í markhópnum lýst ítarlega. Í stuttu máli sagt 

sýna gögnin að þegar á heildina er litið eru konur mikill meirihluti þeirra sem njóta 

þjónustu Háskóla Íslands á öllum skólastigum. Bæði kynin eru meðal nemenda á öllum 

fræðasviðum og í öllum deildum. Engar upplýsingar voru aðgengilegar um 

kynjahlutfallið á einstökum brautum eða námskeiðum og því ekki ljóst hver staðan er 

þar. Hlutfall kynjanna meðal kennara er mismunandi eftir fræðasviðum og deildum en 

bæði kynin voru í öllum tilvikum saman að störfum nema í raunvísindadeild, þar eru 

allir kennararnir karlar. Ekki var hægt að greina það af gögnunum hvort konur og karlar 

kenni sömu greinarnar.  

3.2.5 Námskráin 

Ekki eru allir sammála um það hvernig kynjasamþætt námskrá lítur út. Í samræmi við 

jafnréttislög ætti þó að endurspeglist í henni jöfn virðing fyrir konum og körlum, 

verkum þeirra, viðfangsefnum og þekkingarsköpun. Í henni ætti einnig að 

endurspeglast viðurkenning á því að kyn og kyngervi séu mikilvægar breytur (sjá dæmi 

um kynjasamþætta námskrá í fylgiskjali 2). Kynjamynstur sem gætu gefið vísbendingar 

um það hvort hugað sé að áhrifum kyns og kyngervis við hönnun námskrár Háskóla 

Íslands eru fjölmörg. Í handbókinni Jöfnum leikinn er mælt með því að láta ekki 

fyrirliggjandi gögn takmarka hvaða kynjamynstur eru tekin til skoðunar. Betra getur 

verið að hugsa út fyrir kassann og vinna með tilgátur og fyrirframgefnar hugmyndir um 

stöðu mála (Jafnréttisstofa, 2009a). Hugarflæði gæti hentað vel við þessa vinnu. 

Hugsanleg kynjamynstur gætu t.d. verið:  

Skipulag náms 

 Hver er fjöldi þeirra námskeiða þar sem hugtökin kyn eða kyngervi koma 

fyrir í námskeiðslýsingum?  

 Hvernig er hugtökin kyn og kyngervi tengt við námsefnið?  

 Á hvaða fræðasviðum og í hvaða deildum eru þau kennd? 

 Eru námskeiðin skyldubundin eða valkvæð? 

Kennslu- og námsgögn 

 Eru bæði konur og karlar höfundar kennslu- og námsgagna?  



  

70 

 Endurspeglar sú þekking sem miðlað er til nemenda raunveruleikann eða 

einungis hluta hans og þá karla eða kvenna? 8  

 Er hægt að sjá einhver kynjamynstur í því hvaða efni kemst ekki inn í 

opinberu námskrána? (þ.e. koma fram vísbendingar um að efni frá 

konum, nýjar nálganir við viðfangsefni og ný þekkingarsköpun sé jaðarsett 

þ.e. lendi í núllnámskránni?)  

 Er orðræða (texti og myndmál) kennslu- og námsefnis kynjuð?  

Kennsluaðferðir 

 Hvaða kennsluaðferðir eru notaðar?  

 Hversu fjölbreyttar eru þær? 

Námsmat 

 Hvernig er staðið að námsmati? 

 Kemur fram kynjamunur í námsmati? 

3.2.5.1 Kynjamynstur í námskránni 

Nú þarf að lýsa kynjamynstrunum og staðfesta þau með gögnum. Upplýsingum var 

safnað af vef Háskóla Íslands, úr rannsóknum sem gerðar hafa verið innan Háskóla 

Íslands, með fyrirspurnum, úr fræðilegum rannsóknum íslenskum og erlendum, af 

veraldarvefnum, úr reglum, fréttum og vefútgáfu námskrár Háskóla Íslands.  

Kyn og kyngervi í námskrá: Samtals voru kennd 2.100 námskeið árið 2011 (Sveinn 

Klausen, munnleg heimild, 23. október 2012). Ekki voru aðgengileg sundurliðuð gögn 

um það hversu mörg námskeið voru kennd á hverju sviði fyrir sig. Notuð var leitarvél 

rafrænnar útgáfu kennsluskrár Háskólans til að telja fjölda námskeiða þar sem getið er 

um kyn eða kyngervi í námskeiðslýsingum. Þar sem kyngervi er ekki hugtak sem fólki er 

tamt að nota var einnig leitað að skyldum hugtökunum. Samtals skilaði leitin 126 

niðurstöðum; kyn (50)9, kyngervi (19), kyngerfi (1), kynferði (20), konur (7), karlar (3), 

kvenleiki (0), karlmennska (2) og jafnrétti (24). Lausleg úttekt á notkun hugtaksins kyns 

í námskeiðslýsingum bendir til þess að í sumum tilvikum a.m.k. sé viðfangsefnið 

                                                      
8
 Hér er átt við almenna þekkingu frá almennu sjónarmiði, sem safn þess sem vitað er (Eyja Margrét 

Brynjarsdóttir, 2002). Hér er verið að spyrja hvort t.d. heimspekin, vísindasagan, mannkynssagan eða 
bókmenntasagan sem verið er að kenna sé fyrst og fremst saga karla eða kvenna. 

9
 Leit skilar að hámarki 50 niðurstöðum (hittum). Það getur hafa skekkt niðurstöðuna en gefur engu að 

síður vísbendingar um stöðuna.  
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einungis nálgast út frá kyni (þ.e. líffræðilegu) en ekki kyngervi. Það gæti því þurft að 

skerpa á skilgreiningum. Þegar leiðrétt hafði verið fyrir endurtekningum og augljósum 

villum (t.d. tilvísunum í málfræðilegt kyn) var niðurstaðan 80 námskeið eða 4% 

kenndra námskeiða. Í tíu af þessum 80 námskeiðslýsingum (12%) var vísað sérstaklega 

til kvenna og/eða karla með einhverjum hætti (t.d. konur og stjórnmál, karlar og 

karlmennska). Námskeiðin eru kennd á fjórum af fimm (80%) fræðasviðum háskólans; 

36 á félagsvísindasviði, 20 á menntavísindasviði, 16 á hugvísindasviði, átta á 

heilbrigðisvísindasviði og ekkert á verkfræði- og náttúruvísindasviði. Þau eru kennd í 16 

af 25 (60%) deildum fræðasviðanna en gætu staðið nemendum úr fleiri deildum til 

boða. Hlutfallið er misjafnt milli fræðasviða og menntavísindasvið eina fræðasviðið þar 

sem námskeið eru í boði í öllum deildum. Dreifingin er einnig misjöfn innan sviða. Sem 

dæmi má nefna að ekkert námskeiðanna 36 á félagsvísindasviði er kennt í 

hagfræðideild, eitt í félagsráðgjafardeild og tvö í viðskiptafræðideild og innan 

heilbrigðisvísindasviðs eru fimm námskeiðanna kennd í hjúkrunarfræðideild, eitt í 

læknadeild og ekkert t.d. í lyfjafræðideild og tannlæknadeild. 

Jaðarsetning kvenkyns höfunda námsefnis: Engin úttekt hefur verið gerð á 

kynjahlutfalli höfunda námsefnis á leslistum námskeiða innan Háskóla Íslands. 

Nemendur á námskeiðinu Hagnýt jafnréttisfræði hafa þó gert tilraun til þess í 

kynjasamþættingarverkefnum sem unnin hafa verið fyrir einstakar einingar skólans, 

flestar á félagsvísindasviði. Þuríður Ósk Sigurjónsdóttir (2010) kyngreindi leslista af 16 

skyldunámskeiðum sem kennd voru á vegum stjórnmálafræðideildar skólaárið 2009-

2010. Af 88 höfundum námsefnis í þeim sex kennsluáætlunum sem hún fékk til 

greiningar, voru 24% konur og 76% karlar. Freyja Rós Haraldsdóttir (2010) vann sitt 

verkefni fyrir félagsráðgjafardeild. Í þeim tilvikum sem unnt reyndist að greina kyn 

höfunda út frá nafni reyndist hlutfall kvenna vera 47% og karla 53%. Hún bendir á að 

það sé umhugsunarverð niðurstaða því konur hafi lengi verið í miklum meirihluta á 

fræðasviðinu.  

Jaðarsetning nýrrar þekkingar: Engar upplýsingar voru aðgengilegar um það hvort 

námskráin endurspeglaði jafnt nýja sem gamla þekkingarsköpun innan fræðasviða. 

Londa Schiebinger (1999) hefur bent á jafnvel þó femínískt þenkjandi konur og karlar 

hafi lengi lagt sitt af mörkum við vísindastörf innan fræðasviða og oft á tíðum spurt 
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nýrra spurninga og skapað nýja þekkingu þá hafi verk þeirra og framlag til 

þekkingarsköpunar m.a. ekki átt greiða leið inn í námskrár í háskólanna. 

Kynjuð þekkingarmiðlun: Engar upplýsingar voru aðgengilegar um það hvort sú 

þekking sem miðlað væri til nemenda endurspeglaði raunveruleikann eða einungis 

hluta hans. Rannsóknir hafa sýnt að í námsbókum a.m.k. á grunn- og 

framhaldsskólastigum eru konur, sjónarhorn þeirra, viðfangsefni og verk í flestum 

tilvikum nær ósýnileg, karllæg sjónarmið ríkjandi og karlar yfirleitt viðmiðið (sjá t.d. 

Blumberg, 2007; Guðný Guðbjörnsdóttir, 2007; Kristín Linda Jónsdóttir, 2011; Sadker 

og Sadker, 1995). 

Kynjuð kennslu- og námsgögn: Engar upplýsingar lágu fyrir um það hvort orðræðan í 

kennslu- og námsgögnum (t.d. orðanotkun, hugtök, dæmi, myndlíkingar, samlíkingar 

og myndmál) væri kynjuð. Rannsóknir hafa þó sýnt að svo er m.a. rannsókn Berglindar 

Rósar Magnúsdóttur (2002) á kynjaðri orðræðu algengra kennslubóka í líffræði. Í grein 

sinni Hvar er drottningin? dregur hún fram hvernig kynfrumurnar eru persónugerðar 

og veittir mannlegir eiginleikar og orðanotkunin, val á sjónarhorni og hugmyndafræðin 

sem að baka liggur endurspeglar staðalímyndir kynjanna. Jafnvel þegar ný þekking 

kemur fram er hún sett fram þannig að hún falli að hugmyndafræðinni sem að baki 

liggur.  

Á heimasíðu verkefnisins Gendered Innovations in Science, Health & Medicine, and 

Engineering 10  eru kynntar þrjár tilviksrannsóknir sem gerðar hafa verið á þróun 

orðræðu í kennslubókum á háskólastigi. Ein fjallar um þróun orðræðu í kennslubókum 

um þróunarlíffræði (e. development biology). Lengi vel var áhersla lögð á mikilvægi 

sundhæfni eða hreyfanleika sáðfrumunnar í getnaðarferli manna. Í orðræðunni fólst að 

sáðfruman væri virki aðilinn (karlmannlegir eiginleikar) og eggið sá óvirki (kvenlegur 

eiginleiki). Tekið er fram að þrátt fyrir að um 70 ár séu liðin síðan Krehbiel og fleiri 

sýndu fram á að aðrir þættir en hreyfanleiki sáðfruma réðu miklu í getnaðarferlinu, var 

það ekki fyrr en nýlega sem þessa var almennt getið í kennslubókum (Gendered 

Innovations in Science, Health & Medicine, and Engineering, 2012).  

                                                      
10

 Gendered Innovations er fjölþjóðlegt samstarfsverkefni vísindafólks sem vistað er hjá Stanford 
háskóla. Heimasíðunni er ritstýrt af virtu vísindafólki og þar er m.a. að finna leiðbeiningar um 
kynjasamþættingu við rannsóknir og árangur af þeirri vinnu.  
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Annað dæmi er úr bakteríufræðum (e. bacteriology). Í kennslubók frá 1992 voru 

ensku hugtökin male (karl) og female (kona) notuð sem myndlíking í umfjöllun um 

æxlunarsamskipti milli baktería. Hugtakið male var tengt við hæfileikann til að senda 

upplýsingar til annarrar bakteríu og hugtakið female tengt við hæfnina til að taka á 

móti upplýsingum (Gendered Innovations in Science, Health & Medicine, and 

Engineering, 2012).  

Þriðja dæmi kemur úr eðlisfræðikennslubók frá 1996. Í henni hefur höfundur valið 

að nota mynd af fáklæddri konu til að útskýra eðlisfræðilegt fyrirbæri þó kynhlutlaus 

mynd hefði gert sama gagn. Tekið er fram að margir höfundar kennslubóka reyni 

núorðið að varast slíka orðræðu (Gendered Innovations in Science, Health & Medicine, 

and Engineering, 2012). Það þarf þó ekki að þýða að hún sé með öllu horfin.  

Önnur kennslu- og námsgögn geta einnig falið í sér kynjaða víddir t.d. 

fyrirlestrarglærur, dæmi og brögð sem kennarar nota til að ná athygli nemenda og 

kveikja áhuga þeirra (t.d. brandarar, frásagnir).  

Kynjuð kennslutæki: Kennslutæki eru líka skilgreind sem kennslu- og námsgögn. Á 

heimasíðu skólans er frétt frá árinu 2008 um nýtt kennslutæki fyrir hjúkrunarfræðideild 

skólans. Það er tölvustýrði sýndarsjúklingurinn SimMan, kallaður Hermann (Háskóli 

Íslands, 2008). Útlit hans er mjög karlmannlegt eins og sjá má í kynningarbæklingi 

deildarinnar (Háskóli Íslands, e.d.b). Leit á heimasíðu framleiðanda sýnir að hægt er að 

kaupa bæði kynfæri kvenna og karla á herminn en hvorki brjóst né kvenmannshöfuð. 

Notendur benda á að brúðan hafi verið gerð kvenlegri með brjótapúðum, 

brjóstahaldara og andlitsfarða (Laerdal Medical, 2007). Rannsóknir hafa sýnt að kyn og 

kyngervi eru mikilvægar breytur m.a. í læknisfræðilegum rannsóknum (Gendered 

Innovations in Science, Health & Medicine, and Engineering, 2011c). Spyrja má hvort 

ekki hafi verið mögulegt að finna sambærilegt kennslutæki með kynhlutlausara útliti.  

Kennsluaðferðir: Niðurstöður erlendra rannsókna á námsaðferðum og kynjamun á 

því sviði eru ekki einhlítar (sjá t.d. Slater, Lujan og DiCarlo, 2007; Wehrwein, Lujan, og 

DiCarlo, 2007). Rannsóknir á kynjamun almennt hafa oft verið gagnrýndar fyrir að gera 

meira úr kynjamun en efni standa til og lítið úr því hversu mikil skörunin er á milli 

kynjanna (Rosenthal, Rosnow og Rubin, 2000 eins og Sagebiel og Vázquez-Cupeiro, 

2010 vísa í). Ekki hefur verið kannað hvaða kennsluaðferðir kennarar nota innan 
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Háskóla Íslands en í Stefnu Háskóla Íslands 2011-2016 kemur fram að áhersla er lögð á 

að kennsluhættir séu fjölbreyttir (Háskóli Íslands, 2010c). Það er í samræmi við þarfir 

nemenda Háskólans en fram hefur komið í rannsóknum að jafnt konur sem karlar óska 

eftir fjölbreyttum kennsluaðferðum (Hrafnhildur Snæfríðar- og Gunnardóttir, 2011; 

Þórður Kristinsson, 2005; Þuríður Ósk Sigurjónsdóttir, 2011). Í doktorsritgerð Guðrúnar 

Geirsdóttur (2008), ‘We are caught up in our own world’, kemur fram að 

háskólakennarar hugi almennt ekki að þessum þætti kennsluskipulagningar með 

markvissum hætti. Hún segir m.a. að „... hugmyndir um mismunandi námsaðferðir, 

ólíka eða jaðarsetta nemendur virtist flestum [kennurum] algerlega framandi“ (lausleg 

þýðing mín – innskot mitt) (Guðrún Geirsdóttir, 2008, bls. 93).  

Kynjamunur í námsmati: Engar upplýsingar fundust um það hvort kynjamunur hafi 

komið fram í námsmati. Rannsóknir hafa sýnt að hann getur komið þar fram. Á því sviði 

hefur athygli rannsakenda einkum beinst að skriflegum prófum. Niðurstöður eru 

misvísandi. Sumar hafa ekki sýnt neinn kynjamun (Ferber, Birnbaum og Green, 1983), 

aðrar að konur standi sig betur en karlar við að svara flestum tegundum spurninga 

(Thompson, Jager og Burton, 2012) og enn annarra að konur standi sig betur en karlar í 

ritgerðarspurningum (Lumsden og Scott, 1987; Siegfried, 1979). Algengasta 

niðurstaðan er sú að kynjamunur komi fram í krossaprófum og að þar halli á konur 

(Fair Test, 2007; Ferber, Birnbaum og Green, 1983; Lumsden og Scott, 1987; Siegfried, 

1979). Bandaríska prófastofnunin FairTest (The National Center for Fair & Open 

Testing) hefur komist að þeirri niðurstöðu að stöðu- og inntökupróf í bandarískum 

framhaldsskólum og háskólum, sem flest eru krossapróf, mismuni konum. Mismununin 

getur falist í vali á spurningum (um hvað er spurt), að áhættuhegðun er verðlaunuð 

(þ.e. það borgi sig að giska á rökrétt á svar frekar en að sleppa því að svara) og 

knöppum úrlausnartíma (Fair Test, 2007). Margar rannsóknir hafa einnig sýnt að 

kynjamunur hefur komið fram þegar hæfni nemenda er metin með öðrum hætti en í 

skriflegum prófum. Í nýlegri rannsókn sem gerð var á umsögnum um frammistöðu 

læknanema í bandarískum háskóla kom í ljós að líklegra var að konum væri lýst sem 

umhyggjusömum, viðkvæmum og áhugasömum en sambærilegum körlum sem 

skörpum (e. quick learner). Í hópi hæfustu nemendanna var munurinn mestur. Í þeim 

hópi var tvöfalt líklegra að karlarnir fengju umsögnina skarpur en sambærilegar konur 

(Axelson, Solow, Ferguson og Cohen, 2010). Önnur nýleg rannsókn sem gerð var við 
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Háskólann í Yale sýndi að bæði konur og karlar meðal kennara mátu möguleika og 

hæfni nemanda sem þau héldu að væri að sækja um starf við skólann meiri ef þau 

héldu að þau væru að meta karl en konu (Moss-Racusina, Dovidiob, Brescollc, 

Grahama, og Handelsmana, 2012).  

3.2.5.2 Dæmi um kynjasamþættingarverkefni 

Kornelia Slavova, (2011) skiptir þróun kynjasamþættrar námskrár í þrjú stig. 

Upphafsstigið er stofnun sérstakra kynjafræðisviða eða deilda (e. gender studies). Á 

öðru stiginu er boðið upp á sérstök námskeið t.d. konur og fjölmiðlar, konur og 

fjölskyldan. Á efsta stiginu er svo kyngervi sett í fjölþætt samhengi (sjá t.d. Verdonk, 

Benschop, De-Haes og Lagro-Janssen, 2008). Ljóst er að Háskólinn er kominn af fyrsta 

stiginu enda kynjafræðideild verið starfrækt innan skólans síðan 1996. Námskeiðin í 

boði eru hlutfallslega fá. Flest eru í boði innan félags-, mennta- og hugvísindasviðs en 

engin innan verkfræði- og náttúruvísindasviðs. Það er í samræmi við stöðuna víðast 

annars staðar (Slavova, 2011). Misjafnt er hvort nálgunin flokkist á öðru eða þriðja stigi 

en gögnin benda þó til þess að þar sem kyn og kyngervi er á annað borð til umræðu sé 

það í fjölþættu samhengi þ.e. á þriðja stigi. Það þarfnast þó nánari skoðunar t.d. hvort 

tengsl kyns og kyngervis við fræðigreinar séu meðal lærdómsmarkmiða.  

Gögnin sýna að ástæða er til að kanna hvort kynjuð orðræða er til staðar í kennslu- 

og námsefni og konur, verk kvenna og femínísk sjónarhorn jaðarsett í námskránni. Það 

hefur sýnt sig að ein stærsta hindrunin við að kynjasjónarmiðum inn í námskrá og 

kennslu er að kennarar átta sig ekki á tengslum kyns og kyngervis við fræðigreinarnar 

(Kolozova, 2011).  

Eflaust má um það deila hversu mikil áhrif það hefur koma ekki kyngervishugtakinu 

inn í meginstraum fræðanna. Sérfræðingar sem vinna að verkefninu Gendered 

Innovation hafa þó bent á að það geti haft víðtækar afleiðingar að huga ekki að 

kynjasjónarmiðum þegar ákvörðun er tekin um það hvaða efni eigi að kenna. Á 

heimsíðu verkefnisins segir: 

Nemendur öðlast grunnþekkingu sína á vísindum og verkfræði í gengum 

kennslubækur. Kennslubækur móta einnig hugmyndir nemenda um eðli 

vísindalegrar vinnu – hugmyndir um það hverjir sinni vísindastörfum eða 

hvers konar viðfangefni verkfræðingar leysi. Kennslubækur sem festa í sessi 

staðalímyndir kynjanna eða kyngervanna viðhalda og festa í sessi gefnar 
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forsendur um konur og karla og stuðla ótraustum vísindum (lausleg þýðing 

mín) (Gendered Innovations in Science, Health & Medicine, and 

Engineering, 2012). 

Þetta má að sjálfsögðu yfirfæra á aðrar greinar og annað námsefni en kennslubækur. 

Sadker og Sadker (1995) hafa einnig bent á að þegar konur eru nær ósýnileg í kennslu- 

og námsefni ýti það undir það viðhorf að konur, verk þeirra og viðfangsefni séu á 

einhvern hátt minna virði eða ómerkilegri en karlar. Það geti haft áhrif á sjálfsmyndina 

og leitt til þess að væntingar kynjanna til framtíðarmöguleika sinna verða ólíkar. Það 

hafi m.a. áhrif á náms- og starfsval þeirra. Rannsóknir hafa einnig sýnt að það getur t.d. 

dregið úr gæðum rannsókna og haft kynbundnar afleiðingar ef ekki er hugað að 

áhrifum kyns og kyngervis við hönnun þeirra (Gendered Innovations in Science, Health 

& Medicine, and Engineering, 2011b). Það segir sig auðvitað sjálft að mismunun sem 

rekja má til kyns getur haft áhrif á námsferil nemenda og námval. Á það hefur einnig 

verið bent að jafnvel lítil kynjamismunun geti haft alvarlegar afleiðingar í för með sér 

sérstaklega þar sem fjöldatakmarkanir eru miklar (Fair Test, 2007). 

Dæmi um kynjasamþættingarverkefni og árangursmælikvarða:  

 Hvernig lítur kynjasamþætt námskrá út á fræðasviðinu?  

o Fjöldi og hlutfall námskeiða þar sem kyn og kyngervi eru meðal 

námsmarkmiða.  

o Fjöldi og hlutfall námskráa sem hafa verið skilgreindar út frá 

kynjasjónarmiðum. 

 Hvernig tengist kyn og kyngervi fræðigreininni? 

 Fjöldi gagnagrunna eða magn aðgengilegs efnis um tengsl kyns og 

kyngervis við fræðigreinar (Miroiu, 2011).Eru bæði konur og karlar meðal 

höfunda kennslu- og námsefnis á leslistum? 

o Hlutfall kennslu- og námsefnis þar sem kynjahlutfall hefur verið 

skoðað. 

 Eru bæði konur og karlar jafn sýnileg í kennslu- og námsefninu? (myndir af 

konum/körlum, nafngreindar konur/karlar, kaflar um konur/karla, 

nafngreindar konur og karlar í atriðaorðaskrá og nafnaskrá) 

o Hlutfall námsefnis sem hefur verið skimað eftir sýnileika. 
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 Ýtir kennslu- og námsefnið undir eða brýtur niður staðalímyndir?  

o Hlutfall kennslu- og námsefnis sem hefur verið skimað fyrir 

staðalímyndartilvísinum.  

 Er orðræðan í kennslu- og námsefni kynjað? 

o Hlutfall kennslu- og námsefnis sem hefur verið skimað fyrir 

kynjaðri orðræðu. 

 Höfðar kennslu- og námsefnið jafnt til kvenna og karla? 

o Hlutfall kvenna og karla sem telja að kennslu- og námsefni höfði til 

þeirra og reynslu þeirra.  

 Eru notaðar fjölbreyttar kennsluaðferðir?  

o Hlutfall kennara sem nota fjölbreyttar kennsluaðferðir. 

o Hlutfall kvenna og karla sem eru ánægð með kennsluaðferðir. 

o Hlutfall kennara sem hafa tekið námskeið í kennslufræðum. 

(kennsluaðferðir/námsaðferðir/kennslumat) sem hafa kynjavinkil.  

 Kemur fram kynjamunur í náms- og frammistöðumati? (eftir efnisflokkum 

spurninga, tegundum spurninga þar sem við á). 

o Meðaleinkunn kvenna/meðaleinkunn karla 

o Meðaleinkunn eftir spurningaflokkum - konur/karlar 

 Kemur fram kynjamunur í umsögnum um nemendur eða verkefni þeirra?11 

o Tíðni umsagna þar sem finna má kynjað orðfæri? 

3.2.6 Skipulag skólastarfs  

Skipulag getur valdið árekstrum milli náms og einkalífs nemenda. Huga þarf að 

kynjasjónarmiðum á þessu sviði eins og öðrum. Hugsanleg kynjamynstur gætu t.d. 

verið: 

 Hvernig er skipulag stundatöflu, prófatíma, verkefnaskila hátta? 

 Hver er tíðni árekstra milli einkalífs og náms?  

 Upplifa nemendur álagi í námi? 

                                                      
11

 Forritið Wordle gæti gagnast við þá vinnu sjá http://www.wordle.net/. Hægt er t.d. að setja saman 
allar umsagnir um eða til karla og allar umsagnir um eða til kvenna í sitt hvort skjalið, hreinsa út smáorð 
og setja inn í forritið. Þannig má draga fram sjónræna mynd af orða- og hugtakanotkun í umsögnum og 
gera samanburð og spyrja hvort kynjamunur komi fram. 

http://www.wordle.net/


  

78 

3.2.6.1 Kynjamynstur í skipulagi skólastarfs 

Í gögnum frá 2004 kemur fram að tæplega þriðjungur nemenda taldi vinnuálag hafa 

verið óviðráðanlegt á einhverjum tímapunkti og 10% að það gerðist mánaðarlega eða 

oftar. Ekki kom fram kynjamunur í rannsókninni. Þar kemur einnig fram að álag hafi 

verið misjafnt eftir fræðasviðum. Vel er því hugsanlegt kynjamunur hefði komið fram 

við nákvæmari greiningu þegar niðurstöður eru bornar saman við kynjahlutfall í  

deildum. Nýrri gögn voru aðgengileg úr tveimur rannsóknum sem gerðar voru í 

deildum þar sem karlar eru meirihluti nemenda. Önnur náði til nemenda af báðum 

kynjum og þar kemur fram að konur upplifi meira álag í námi en karlar (Þuríður Ósk 

Sigurjónsdóttir, 2011). Í hinni voru allir viðmælendur konur og þar kemur fram að 

verkefnaálag sé mikið og að stundum sé gengið út frá því að nemendur hafi ekki öðrum 

skyldum að gegna en gagnvart náminu. Þeir sem þurfi að sinna fjölskyldu og börnum 

standi höllum fæti (Hrafnhildur Snæfríðar- og Gunnardóttir, 2011).  

Ástæðu kynjamunarins má sennilega rekja til þess að ekki er tekið tillit til ólíkra 

þarfa nemenda og það bitnar í meira mæli á konum sem rannsóknir sýna að axla oftar 

en karlar ábyrgð á börnum og búi (Andersen, 2006; Gyða Margrét Pétursdóttir, 2009; 

Kolbeinn Stefánsson og Þóra Kristín Þórsdóttir, 2010). Einhverjir karlar axla einnig sinn 

hluta ábyrgðar á heimili og uppeldi barna svo kyngervi skiptir hér einnig máli. 

Afleiðingarnar geta verið minni gæði náms og einkalífs (sjá t.d. Kolbeinn H. Stefánsson, 

2008). Það gæti bæði orðið til þess að nám dragist á langinn, fólk flosni upp úr námi 

eða velji sig frá námi.  

3.2.6.2 Dæmi um kynjasamþættingarverkefni 

Hér eru tækifæri til úrbóta meðal annars að safna saman kyngreinanlegum gögnum um 

stöðu mála. Kanna þarf hvort fleiri, víðtækari og nákvæmari kyngreinanleg gögn eru til 

á þessu sviði og vinna úr þeim. Spyrja þarf grundvallarspurninga um tímasetningar. 

Einnig þyrfti að taka saman upplýsingar um það hvort nemendum standi til boða 

einhver úrræði til að auka sveigjanleika í námi. Engin gögn fundust um slík úrræði 

önnur en að tekið væri tillit til veikinda barna í lokaprófum (Háskóli Íslands, e.d.a). Þar 

sem rannsóknir sýna að kynjamunur getur komið fram í því hvort tiltæk úrræði til að 

samræma fjölskyldulíf og atvinnu eru nýtt (Gyða Margrét Pétursdóttir, 2009; 

Hochschild, 1997; Still og Strang, 2003) þyrfti einnig að skoða stöðu þeirra mála.  
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Kynjasamþættingarverkefni á þessu sviði gætu verið:  

 Hvernig er staðið að skipulagi skólastarfs?  

o Taka stundatöflur mið af þörfum nemenda? 

o Hvenær hefst kennsla á daginn og hvenær lýkur henni?  

o Hvaða námskeið eru kennd fyrst og morgnanna og hver síðast á 

daginn? 

o Hver/jir skipuleggja stundatöflu?  

o Hvaða forsendur, gildi eða viðmið liggja til grundvallar ákvörðunum?  

o Er hugað að þörfum allra við skipulagningu verkefnaskila? 

o Upplifa nemendur álag vegna verkefnaskila? 

o Hvenær fá nemendur að vita hvenær skiladagar eru? 

o Hvað gefst nemendum langur tími til að ljúka verkefnum? 

o Hver/jir skipuleggja verkefnaskil? Er samráðsvettvangur? 

o Hvaða forsendur, gildi eða viðmið liggja til grundvallar ákvörðunum?  

o Er boðið upp á sveigjanleika í námi og hverjir hafa nýtt sér hann?  

o Er vitað hverjar þarfir nemenda eru? 

o Taka úrræði mið af þörfum beggja kynja?  

Mögulegir mælikvarðar á árangur: 

 Tíðni árekstra milli náms og einkalífs greint eftir fræðasviði, deild, einingu 

og kyni.  

 Tíðni upplifaðs álags greint eftir fræðasviði, deild, einingu og kyni. 

 Hlutfall námskeiðslýsinga með lista fyrir verkefnaskil og tímasetningar.  

3.2.7 Kennslu- og námsumhverfið  

Rannsóknir sýna að viðmót kennsluumhverfis og viðhorfin sem þar ríkja geta haft áhrif 

á líðan nemenda, viðhorf þeirra til náms og námsárangur. Dulin og lítt dulin skilaboð í 

umhverfinu gefa nemendum vísbendingar um það hvort þeir eru velkomnir eða ekki 

(Anderman, 2003). Nemendur túlka skilaboðin bæði í gegnum áþreifanlega hluti 

(Cheryan, Meltzoff og Kim, 2011; Gosling, Ko, Mannarelli og Morris, 2002) og 

óáþreifanlega þætti eins gildi, viðmið, valdatengsl og samskiptamynstur (Hall og 

Sandler, 1982; Sadker og Sadker, 1995).  
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3.2.7.1 Kynjamynstur í kennslu- og námsumhverfinu 

Kynjamynstur í kennslu- og námsumhverfinu geta birst bæði með áþreifanlegum og 

óáþreifanlegum hætti í kennslu og námsumhverfinu.  

3.2.7.1.1 Áþreifanlegir þættir 

Áþreifanlegir þættir tengjast opinberum rýmum. Hér eru þau skilgreind sem allir þeir 

staðir þar sem nemendur læra og hafa samskiptir við kennara sína og/eða 

samnemendur t.d. kennslustofur, fyrirlestrasalir, fundaherbergi, vinnuaðstaða 

nemenda, félagsaðstaða og skrifstofur kennara. Með áþreifanlegum þáttum er átt við 

alla efnislega hluti í rýminu aðra en staðalbúnað eins og stóla, borð, töflur og 

skjávarpa. Þetta geta verið veggspjöld, auglýsingar, myndir, skrautmunir, hlutir sem 

tengjast tómstundaiðkun og fleira í þeim dúr.  

 Er eitthvað áþreifanlegt í kennslu- og námsumhverfinu sem viðheldur 

og/eða endurskapar staðal- eða kynjaímyndir um námið og þann hóp sem 

það stundar? Hver er tíðnin? 

 Er eitthvað í kennslu- og námsumhverfinu sem ýtir undir klámvæðingu? 

Hver er tíðnin?  

Með því að skoða þessi kynjamynstur er verið að reyna að draga fram hvort einhverjir 

áþreifanlegir hlutir finnist í umhverfinu sem gefa til kynna að rýmið sé frátekið fyrir 

ákveðinn hóp sem fellur að staðalímynd námsins eða að minni virðing sé borin fyrir 

öðru kyninu. Engin úttekt hefur verið gerð á innan Háskóla Íslands á þessu sviði. Sjálf 

hef ég þó a.m.k. einu sinni setið fyrirlestur í stofu Lögbergi sem skreytt er fjölmörgum 

myndum af fyrrverandi starfsmönnum fræðasviðsins, allt körlum. Myndirnar vöktu upp 

sterk hugrenningatengsl milli karla og lögfræðinnar.  

Dæmi eru um klámvæðingu auglýsinga og tilkynninga frá nemendum í opinberum 

rýmum háskólans (Ásdís A. Arnalds o.fl., 2012; Háskóli Íslands, 2010b; Smidt, 2011). 

Auk þess kemur fram í viðtali mínu við nemanda, sem stundar nám á deild þar sem 

kynjahlutfallið meðal nemenda er nokkuð jafnt, að á vegg í einu lesrými deildarinnar 

hangi mynd af kvenkyntákni í því sem næst fullri líkamsstærð.  

Kennslu- og námsumhverfi sem endurspeglar kynjaða ímynd náms getur stuðlað að 

því að það kynið (eða fólk almennt) sem fellur ekki að staðalímynd námsins finnist það 

ekki eiga heima í umhverfinu og velji sig frá náminu. Cheryan, Meltzoff og Kim (2011) 
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gerðu t.d. nýlega rannsókn á áhrifum sýnilegra hluta í sýndarveruleikakennslustofu í 

tölvunarfræðum á konur og karla. Stofan var í öðru tilvikinu skreytt hlutum sem 

tengdust staðalímynd fræðigreinarinnar (t.d. stjörnustríðsveggspjöldum og 

tölvuleikjum) og í hinu með hlutlausum hlutum (t.d. náttúrulífsmyndir, símaskrá, 

vatnsflaska). Í ljós kom að konur sýndu minni áhuga en karlarnir á að sækja námskeiðið 

eftir námskynningu í staðalímyndarstofunni en sambærilegan áhuga og karlarnir í þeirri 

sem laus var við staðalímyndartilvísandir. Ólíkt umhverfi hafði ekki marktæk áhrif á 

áhuga karla. Klámvætt myndefni getur líka haft áhrif í þá veri að fæla fólk, oftast konur, 

frá náminu. Í viðtali við Thomas Smidt (2012) lýsir kona þeim tilfinningum sem hún 

upplifði vegna klámvædds myndefnis í almannarými. Henni fannst þær niðurlægjandi, 

jafnvel ógnandi, þær takmarki möguleika hennar til að vera hún sjálf og hafa skapað 

fjarlægð milli hennar og þeirra sem höfðu hengt myndirnar upp. 

Ef staðalímyndir endurspeglast í kennslu- og námsrými má sennilega rekja það til 

þessa að þau sem falla að staðalímyndinni eru ríkjandi hópur. Þeim þykir sennilega 

ekkert athugavert við að umhverfi þeirra endurspegli þau sem „eigendur“ rýmisins. 

Auk þess gæti spilað inn í að staðalímyndir námsins séu svo sterkar að það hvarfli 

yfirleitt ekki að fólki að einhver skrái sig í nám í deildinni sem ekki fellur að henni. 

Stofan í Lögbergi gæti verið dæmi um umhverfi sem endurspeglar staðalímynd 

fræðigreinarinnar enda lögfræði lengi viðfangsefni karla að mestu. Þó sögunni verði 

ekki breytt er ástæða til að velta því upp hvort ekki færi betur á því að finna þessum 

myndum annan stað en í kennslu- og námsrými.  

Ef dæmi eru um sýnilega klámvæðingu er skýringin sennilega sú að hún þyki 

sjálfsagður og eðlilegur hlutur. Svo má vel vera að ekki þyki ástæða til aðgerða því 

dæmin séu fá og ekki um vandamál að ræða. Það viðhorf hefur m.a. komið fram hjá 

einum stjórnenda skólans sem sagði auk þess að klámvæðing væri „... bara 

samfélagslegt vandamál og varðar Háskóla Íslands ekki sérstaklega.“ (Ásdís A. Arnalds 

o.fl., 2012, bls. 56). Í þeim orðum endurspeglast einnig skortur á trú á möguleikum 

stofnunarinnar til aðgerða. Vísbendingar komu fram í rannsókn Hrafnhildar Snæfríðar- 

og Gunnarsdóttur (2011) um að það gæti átt við í Háskólann því nemendur upplifðu 

ekki fullnægjandi viðbrögð við kvörtunum um kynjamismunun í kennslu. Mikilvægt er 

að vinna að því að umhverfi háskólans endurspegli menningu þar sem fjölbreytni er 

fagnað og jöfn virðing borin fyrir öllum. Á það hefur verið bent að í stofnunum þar sem 
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óásættanleg hegðun af einhverju tagi viðgengst sé einhvers konar óskráður samningur 

í gildi. Þolendur séu tregir til að kæra m.a. vegna þess að þeir hafi ekki trú á að það skili 

árangri. Hann feli í sér væntingar til ákveðinnar óæskilegrar hegðunar og viðurkenningu 

á því að hún sé ásættanleg eða óhjákvæmileg. Það geti ýtt undir hegðunina (Serantes 

og Suárez, 2006). Sadker og Sadker hafa bent á að slík hegðun festist í sessi og hljóti 

lögmætingu þegar ekki er brugðist við henni. Það ætti því að vera á valdi 

stofnunarinnar að rifta slíkum samningi með því að bregðast við kvörtunum skv. 

skýrum verklagsreglum og með umræðum, fræðslu og markvissri mótun 

jafnréttismenningar. Félagsmótunarkenningar gera ráð fyrir að allir geti haft einhver 

áhrif. Einstakir kennarar gætu unnið að markmiðinu með því að gera úttekt á kennslu- 

og námsumhverfi. Við þá vinnu gæti gagnast að gera lista yfir hluti sem hafa sterka 

tilvísun til staðalímyndar námsins og skima umhverfið í leit að þeim (Cheryan, Meltzoff 

og Kim, 2011). Spyrja þarf: Hvaða hlutir eru sýnilegir? Af hverju eru þeir þarna? Hver/jir 

tóku ákvörðun um að koma þeim fyrir? Hvaða forsendur, gildi og viðmið lágu til 

grundvallar ákvörðuninni?  

Dæmi um kynjasamþættingarverkefni: 

 Er eitthvað í kennslu- og námsumhverfi sem gæti komið í veg fyrir að fólki 

af báðum kynjum finnist það velkomið?  

 Er eitthvað í kennslu- og námsumhverfi sem endurspeglar að borin sé 

minni eða meiri virðing fyrir öðru hvoru kyninu? 

Vísbendingar um árangur og mælikvarðar: 

 Fjöldi hluta í kennslu- og námsumhverfinu sem hafa tilvísun til 

staðalímynda um greinina og þá sem leggja stund á hana.  

 Fjöldi dæma um áþreifanlegra ummerkja um klámvæðingu. 

3.2.7.1.2 Óáþreifanlegir þættir 

Óáþreifanlegir þættir tengjast m.a. að viðhorfum, samskiptum og valdatengslum í 

kennslu- og námsumhverfinu. Einu aðgengilegu gögnin á þessu sviði sem gera 

samanburð mögulegan milli kynjanna koma úr megindlegri rannsókn Þuríðar Óskar 

Sigurjónsdóttur (2011) Kyngervi raunvísinda. Hún var gerð meðal nemenda í deildum 

innan Háskóla Íslands þar sem karlar eru mikill meirihluti nemenda. Gott hefði verið að 

hafa einnig aðgang að gögnum úr rannsóknir á menningu deilda þar sem kynjahlutfallið 
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er nokkuð jafnt. Þau gögn sem til eru gefa engu að síður ákveðnar vísbendingar. Auk 

þess eru aðgengilegar niðurstöður úr eigindlegri rannsókn Hrafnhildar Snæfríðar- og 

Gunnarsdóttur (2011) „Svo dettur maður bara inn í einhvern straum“ þar sem hún 

ræddi við konur úr sambærilegum markhópi og rannsókn Þuríðar náði til.  

Þuríður Ósk Sigurjónsdóttir (2011) kannaði fjölmörg kynjamynstur í rannsókn sinni 

en dæmið var afmarkað við þau mynstur sem marktækur kynjamunur eða vísbendingar 

um kynjamun komu fram.  

Kynjamynstrunum sem skoðuð var skipt upp í flokka:  

 Kennslumenning 

 Jafningjamenning 

 Trú á eigin færni 

 Jafnrétti og virðing 

 Fyrirmyndir 

Kennslumenning: Marktækt hærra hlutfall karla en kvenna taldi að kennarar 

stuðluðu að jákvæðu andrúmslofti. Vísbendingar komu fram um að körlum þætti 

auðveldara að tjá sig í tímum en konum. Vísbendingar komu fram um að körlum þætti 

síður en konum að kennarar hlustuðu á þá. 

Jafningjamenning: Vísbendingar komu fram um að karlar upplifi andrúmsloftið í 

námsbrautinni jákvæðara en konur. Vísbendingar komu fram um að konur telji frekar 

en karlar að samnemendur vanmeti hæfni þeirra. Marktækt hærra hlutfall kvenna en 

karla taldi mikilvægt að tilheyra hópi sem kæmi saman til að læra.  

Trú á eiginfærni: Marktækt fleiri karlar en konur telja að þeir standi sig vel í náminu 

miðað við samnemendur sína. Marktækt fleiri karlar en konur telja að þeir hafi 

jafngóða þekkingu og aðrir í náminu. Marktækt fleiri konur en karlar telja að þær eigi 

erfiðara en aðrir nemendur með að ná tökum á viðfangsefni námsins. 

Jafnrétti og virðing: Marktækt fleiri karlar en konur upplifa að virðing, viðurkenning 

og jafnrétti ríki innan námsins.  

Fyrirmyndir: Marktækt fleiri konur en karlar töldu mikilvægt að nemendur og 

kennarar af báðum kynjum væru sýnileg í náminu.  
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Gögnin sýna að bæði kennslu- og jafningjamenningin í þeim deildum sem karlar eru í 

miklum meirihluta fellur betur að þörfum karla en kvenna. Minni virðing virðist borin 

fyrir konum en körlum, hæfni þeirra frekar en karla dregin í efa og sjálfstraust kvenna í 

náminu mun minna en karla. Færri konur en karlar hafa því jákvæða upplifun af 

náminu. Eina undantekningin var að vísbendingar komu fram um að körlum þætti 

kennarar síður hlusta á sig en konum. Sú niðurstaða kemur verulega á óvart enda í 

andstöðu við niðurstöður rannsókna almennt m.a. niðurstöður Þórðar Kristinssonar 

sem kannaði viðhorf karla í hjúkrunarnámi (2005). Þetta var líka eina dæmið um 

kynjamun þar sem hallaði á karla.  

Ef ekkert er að gert er hætt við að konur og karlar sem ekki samsama sig 

menningunni haldi áfram að velja sig frá námi í þeim deildum skólans þar sem karlar 

eru í meirihluta. Hugsanlegt er að verri upplifun kvenna en karla af náminu leiði til 

hlutfallslega meira brottfalls kvenna en karla úr grunnámi og fæli konur frá 

framhaldsnámi á fræðasviðinu. Hætta er því á að aðgerðaleysi muni vinna gegn 

markmiðum jafnréttislaga og stefnu Háskólans um að draga úr kynbundnu námsvali. 

Neikvæðari upplifun kvenna en karla af náminu gæti einnig dregið úr áhuga kvenna til 

að velja Háskóla Íslands sem framtíðarvinnustað. Það getur unnið gegn því markmið 

jafnréttislaga og Háskólans að jafna kynjahlutfall á fræðasviðum. Óbreytt staða getur 

haft áhrif á námsval kvenna, skilað þeim minni gæðum náms og minni lífsgæðum.  

Kynjamunur eins og sá sem fram kemur í gögnum hefur verið skýrður með því að 

konum mæti það sem Hall og Sander (1982) nefndu - kuldalegt andrúmsloft í garð 

kvenna í háskólum. Það hefur verið skilgreint þannig að það útiloki konur í 

háskólasamfélaginu með óformlegum hætti, endurspegli minni virðingu fyrir þeim en 

körlum og jaðarsetji þær (Maranto og Griffin, 2011). Sennilega má rekja orsakirnar til 

þess kynjuð samskiptamynstur eru „eðlilegur“ hluti af menningunni og þess vegna taka 

fæstir eftir þeim í daglegum störfum sínu, hvorki hjá sjálfum sér né öðrum. Fræðsla og 

þekking á jafnréttismálum á sviðinu er því nauðsynleg. Niðurstöður nýrrar skýrslu um 

stöðu og þróun jafnréttismála innan Háskólans bendir til þess að þekking á 

jafnréttismálum sé takmörkuð. Auk þess kemur þar fram að sumir kennarar telji sig 

ekki þurfa að kynjasamþætta því þeir komi eins fram við kynin og séu meðvitaðir um 

jafnréttismál. (Ásdís A. Arnalds o.fl., 2012). Rannsóknir hafa sýnt að meðvitund um 
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jafnréttismál dugar ekki til. Eitt dæmi er t.d. úr rannsókn Sadker og Sadker (1995) um 

konu sem hafði tekið virkan þátt í kvenréttindabaráttu í tvo áratugi. Sömu 

kynjamynstur komu fram í kennslu hjá henni og öðrum án þess að hún væri meðvituð 

um það.  

Hrafnhildur Snæfríðar- og Gunnarsdóttur (2011) rannsakaði einnig menningu sömu 

eða sambærilegra deilda og gögnin koma úr. Niðurstöður hennar benda eindregið til 

þess að menningin hafi einkenni kuldalegs andrúmslofts og að menningunni sé 

viðhaldið í gegnum orðræðu „... sem einkennist meðal annars af tvíhyggju, 

stigskiptingu og einstaklingshyggju og karllægum viðmiðum. Tengslin birtast í orðum 

nemenda og ríkjandi húmor ...“ (bls. 86) og hjá kennurum m.a. í kennsluháttum og 

námsskipulagi. Það hafi m.a. áhrif á andlega líðan nemenda, námsval og takmarki 

tækifæri þeirra til að nýta sér ýmis gæði m.a. aðgengi að sameiginlegum rýmum og 

félagslífi (Hrafnhildur Snæfríðar- og Gunnardóttir, 2011). Mín gögn m.a. úr viðtali við 

nemanda benda til þess að ástæða sé til að skoða einnig stöðuna í þeim deildum þar 

sem kynjahlutfallið er jafnara. Í þeim kemur fram að orðræðan og menningin hafa 

mörg sömu einkenni og koma fram hjá Hrafnhildi a.m.k. hvað varðar orðræðu sem er 

til þess fallin að draga hæfni kvenna í efa, stigskiptir greinum, skilgreinir þær sem 

kvenna- og karlagreinar og gefur til kynna að karlar séu viðmiðið á fræðasviðinu.  

Hrafnhildur (2011) bendir í niðurstöðum sínum á nokkrar mögulegar aðgerðir til 

úrbóta sem vert er að taka undir hér. Hún telur að ríkjandi einstaklingshyggju- og 

hæfnisorðræða komi í veg fyrir að hægt sé að ræða um mismunun á grundvelli kyns. 

Skapa þurfi aðstæður þar sem hægt er að ræða jafnréttismál af alvöru. Þá leggur hún 

einnig áherslu á að dregið verði úr samkeppnisandrúmslofti. Það geti gert greinarnar 

meira aðlaðandi fyrir einstaklinga sem ekki samsama sig ríkjandi karlmennskuímynd en 

hafa samt sem áður áhuga á fögunum. Hrafnhildur telur að samkeppnisandrúmsloftið 

hindri þátttöku nemenda í umræðum í kennslustundum (Hrafnhildur Snæfríðar- og 

Gunnardóttir, 2011). Ef minni samkeppni eykur þátttöku nemenda í tímum ætti það 

frekar að auka gæði náms en draga úr þeim. Auk þess leggur Hrafnhildur (2011) 

áherslu á að tryggja þurfi jafnt aðgengi allra að sameiginlegum rýmum og skapa þar 

andrúmsloft sem býður alla velkomna. Í nemendamenningunni þurfi að taka á þeirri 

grófu hegðun og áreitni sem viðgengst innan sumra greina og þeim þáttum í 
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nemendamenningunni sem undirstrika dæmigerð karllæg viðmið. Það sama gæti 

einnig átt við í öðrum deildum skólans. Hrafnhildur (2011) tekur auk þess undir með 

Þuríði Ósk Sigurjónsdóttur (2011) og leggur til að áhersla verði lögð á 

vísindaheimspekikennslu sem þær telja líklega til að draga úr ríkjandi 

stigskiptingarorðræðu um fræðigreinar og stuðla að hógværari umræðu um vísindin. 

Eins og Paechter (2007) bendir kennurum á þá geta allir haft áhrif á félagsmótun þó 

áhrifavald þeirra sé mismikið. Kennarar ættu að hafa gott tækifæri til áhrifa þar sem 

þeir tilheyra samfélagi sem mörgum nemendum gæti þótt þykir eftirsóknarvert að 

komast á samning hjá í framtíðinni. Verkefni á þessu sviði sem snúa beint að þeim 

kennurum snúa því fyrst og fremst að því að leita með vísindalegum aðferðum svara 

við rannsóknarspurningum eins og: Er munur á því hvernig ég kem fram við nemendur 

eftir kyni þeirra? Bregst ég við spurningum og athugasemdum nemenda með ólíkum 

hætti eftir kyni þeirra? Hvað einkennir samskiptin og valdatengslin í 

kennsluumhverfinu og þá orðræðu sem þar tíðkast? 

Dæmi um kynjasamþættingarverkefni: 

 Hver er kennarinn frá nemendum séð, hvaða völd og möguleika hefur 

hann/hún á að hafa áhrif á valdatengslin í kennsluumhverfinu? 

 Hvaða samskipti fara fram í kennslustundinni? Hvað einkennir þau? Má 

sjá kynjamun? 

 Hverjir eru ráðandi í nemendahópnum? 

 Hvað einkennir samskiptin í kennslurýminu? Hverjir tala? Hvað tala þeir 

lengi? Hver er tónninn? Hvert er svigrúmið? Hafa allir sama svigrúm?  

 Hvernig er skipt í hópa? Hvaða gildi, viðmið og forsendur liggja þar til 

grundvallar? 

 Hvernig er verkum skipt innan hópa? Hver/jir taka ákvörðunina? Hvaða 

gildi, viðmið og forsendur liggja þar til grundvallar?  

 Reyna nemendur að leiða umræðuna út fyrir umræðuefnið? Hverjir gera 

það? Hvert er markmiðið? 

Dæmi um mögulegar mælingar:  

Mælingar á þessu sviði geta verið snúnar enda yfirleitt fullt starf að sinna 

kennslunni. Sú aðferð sem best hefur reynst við að skoða samskipti í rými er að 

taka upp samskiptin og greina þau eftir á. Vert er þó að benda á að talverða færni 
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og þjálfun getur þurft til að greina fínlegri blæbrigði í samskiptum t.d. 

líkamstjáningu, tón í samræðum og samræðuefni (Sadker og Zittleman, 2009). 

 Myndbönd þykja best enda er á myndbandi hægt að skoða fleira en það 

sem sagt er og hvernig það er sagt.  

 Hljóðupptökur geta einnig gagnast en þær gefa þó takmarkaðri 

upplýsingar en myndbönd.  

 Skrifleg samskipti t.d. tölvupóstur eru dæmi um aðra nálgun.  

Dæmi um mögulegar vísbendingar um stöðu jafnréttismála með einföldum mælingum:  

 Tölvupóstur: Hversu margir tölvupóstar frá nemendum af hvoru kyni? 

Hversu mörg svarbréf til kvenna og karla? Er 

innihaldið/tónninn/umræðuefnið sambærilegt?  

 Fundir með nemendum: Hversu margir fundir með nemendum af hvoru 

kyni? Hver bað um þá? Hversu lengi stóðu þeir? Um hvað var rætt? Hver 

réð umræðuefninu? 

 Kennsla: Hversu margir nemendur af hvoru kyni tjá sig í tíma? Fram í fyrir 

hverjum er tekið? Hver/jir stjórna umræðum? Hugmyndir hverra eru 

ræddar áfram? Til hverra er spurningum beint og hvers konar 

spurningum?  

 Hópvinna: Hver ákvað hópaskiptinguna? Hvað einkennir hana? Hvernig er 

verkum skipt innan hópsins? Hver ákvað hana? Endurspeglar hún 

staðalímyndir um kynin?  

Við Lundarháskóla hefur verið hannaður spurningalisti sem gæti einnig gangast til 

að leggja mat á stöðu kynjasamþættingarmála vegna þjónustuþáttar. Hann gæti 

komið að notum við þessa vinnu (sjá fylgiskjal 1).  

Tækifærin til aðgerða með kynjasamþættingu á þjónustuþættinum eru fjölmörg og 

nátengd starfsmannaþættinum. Staða starfamannamála getur m.a. haft áhrif á 

sjálfsmynd nemenda, sýn þeirra á framtíðarmöguleika og viðhorf þeirra til Háskóla 

Íslands sem mögulegs framtíðarvinnustaðar. 

3.3 Mannauður Háskóla Íslands (starfsmannaþáttur) 

Þessi kafli fjallar um kynjasamþætting á þeim hluta starfsemi Háskóla Íslands sem snýr 

að starfsfólki. Markmiði er að veita innsýn það um hvað kynjasamþætting á þessu sviði 

snýst og hvernig hægt er að bera sig að við hana.  
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Greining á stöðu jafnréttismála meðal starfsfólks Háskóla Íslands sem gerð var í 

kafla 2.2.3 sýndi bæði lárétta og lóðrétta kynskiptingu starfa. Sú lárétta lýsir sér í 

hlutfall kvenna og karla eru mismunandi eftir viðfangsefnum og sú lóðrétta í því að 

konum fækkar kerfisbundið eftir því sem ofar dregur í valda og virðingarstiganum. Það 

gerir það m.a. að verkum að hlutfallslega færri konur en karlar koma að stefnumótun 

og ákvarðanatöku innan stofnunarinnar. Því hefur stundum verið haldi fram að staðan 

muni lagast með tímanum. Þróunin á öllum sviðum samfélagsins sýnir að það mun ekki 

gerast af sjálfu sér (Evrópuráðið, 2009; Devaux, Devillard og Sancier-Sultan, 2010).  

Fyrstu rannsóknunum á stöðu kvenna í háskólasamfélaginu höfðu svipaða nálgun og 

á öðrum sviðum samfélagsins. Gengið var út frá því að háskólasamfélagið væri 

kynhlutlaust og að skýringanna á kynjaskekkju að leita utan háskólanna m.a. í ólíkum 

félagslegum hlutverkum kvenna og karla (Evrópuráðið, 2012). Aðgerðir miðuðust að 

því að jafna tækifæri kvenna og karla m.a. með fæðingarorlofi og dagvistun. 

Kerfislægar hindranir sem rekja má til hefðbundinna hugmynda um ólík hlutverk og 

hæfileika kvenna og karla má flokka sem augljósa mismunun á grundvelli kyns. Þær 

skýra þó ekki einar og sér að öllu leiti kynjaskekkjuna í háskólasamfélaginu. Londa 

Schiebinger (1999) fór yfir það með ítarlegum hætti í bók sinni Has feminism changed 

science? hvernig menning nútíma háskóla- og vísindasamfélagsins ber þess merki að 

karlar hafi verið viðmiðið á þeim tíma sem það var í mótun og þróun og hvernig 

menningin og ríkjandi gildismat ber þess enn merki að vera sniðið að körlum fremur en 

konum. Í fræðilegu samhengi ef oft er vísað til þessarar duldari tegundar mismununar 

sem kuldalegs andrúmsloft (e. chilly climat) í garð kvenna. Það hefur verið skilgreint 

sem menning sem útiloki konur með óformlegum hætti, meti þær ekki að verðleikum 

og jaðarsetji (Schiebinger, 1999; Hall og Sandler, 1982; Husu, 2005; Maranto og Griffin, 

2011). Tvær birtingarmyndir og náskyldar hafa mest verið rannsakaðar. Önnur er 

formlegur og óformlegur stuðningi í námi og starfi. Rannsóknir á því sviði hafa sýnt að 

þar hallar á konur. Mismununin getur m.a. birst sem óánægja með þjónusta og 

stuðning stjórnenda og samstarfsfólks, lélegt faglegt og félagslegt tengslanet, fræðileg 

útilokun og kynferðisleg áreitni (Evrópuráðið, 2012). Kynjasamþættingarverkefni á 

þessu sviði væri hægt að nálgast með sambærilegum hætti og gert var í 

nemendaþættinum. Hin tegund mismununar kemur fram þegar formlegt mat á hæfni, 

færni og frammistöðu skilar ólíkri niðurstöðu fyrir kynin. Ein frægasta rannsóknin á 
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þessu sviði er rannsókn Wennerås og Wold (1997), Nepotism and sexism in peer-

review. Þar sýndu þær fram á að bæði kyn og kunningskapur höfðu áhrif þegar mat var 

lagt á verk og frammistöðu fólks. Fjölmargar rannsókni hafa síðan verið gerðar sem 

styðja niðurstöðu þeirra. Erfitt hefur þó reynst að sannreyna eða afsanna mismunun 

því matsferlið er iðulega ógegnsætt (Evrópuráðið, 2012). Það er því mikilvægt að skoða 

og leggja mat á það hvort gætt hafi verið réttlætis og sanngirni við ráðningar og 

dreifingu gæða.  

Dæmin sem hér verða tekin eru tvö. Annað er kynjasamþættingu á ráðningarferli og 

hitt vegna úthlutana úr sjóði. Þau ættu einnig að nýtast við kynjasamþættingarverkefni 

á öðrum sviðum. Nálgunin við kynjasamþættingu á ráðningarferli hentar t.d. fyrir 

úttektir á ferlum yfirleitt. Sú aðferð sem beitt er við að skoða úthlutun gæða sjóðsins 

hentar einnig til að skoða dreifingu margvíslegra annarra gæða t.d. þeirra sem fjallað 

var um í kafla 2.2.4. Byrjað er á að fara yfir kynjasamþættingu á ráðningarferli og síðan 

er sjóðurinn skoðaður. Uppbygging kaflanna er sú sama. Fyrst er farið yfir undirbúning, 

val á verkfæri og afmörkun verkefnis. Þá eru kynjamynstur skoðuð, þau rannsökuð og 

greind og að lokum settar fram tillögur að mögulegum aðgerðum og mælingum.  

3.4 Mannauður - Ráðningarferli 

Kynjasamþætting ráðningarferla er eitt af verkefnum sem lögð er áhersla á í  

aðgerðaáætlun jafnréttisáætlunar Háskólans. Í þessum kafla verður ráðningarferli 

akademískra starfsmanna Háskóla Íslands skoðað með aðferðum kynjasamþættingar.  

3.4.1 Val á verkfæri 

Ferlar eru skilgreindir sem röð tengdra atburða eða verklag sem notað er t.d. við 

ráðningar innan stofnunarinnar og eiga sér ákveðinn upphafs- og endapunkt (Swedish 

Gender Mainstreaming Support Committee, 2007). Verkfærið er Greining á verkferlum. 

Stutt kynning á því er í fylgiskjali 6 og nánari lýsing í handbókinni Jöfnum leikinn 

(Jafnréttisstofa, 2009a, bls. 28-31). 

3.4.2 Markhópurinn 

Ráðningarferlið í heild sinni nær bæði yfir nýráðningar og framgang í starfi. Til 

afmörkunar verður ferlið einungis skoðað fyrir nýráðningar þar sem starf er auglýst. 

Markhópurinn eru mögulegir umsækjendur. Erfitt er að segja hverjir ættu að vera í 
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þeim hópi. Samkvæmt reglunum er að lágmarki krafist meistaragráðu en almenna 

reglan að gera kröfu um doktorspróf. Hér verður markhópurinn skilgreindur sem allir 

sem lokið hafa doktorsprófi. Nákvæmar upplýsingar voru ekki aðgengilegar um þennan 

hóp. Í þessu dæmi er því gengið út frá því að kynjamynstrin meðal brautskráðra 

doktora frá Háskóla Íslands gefi nokkuð rétta heildarmynd af hópi mögulegra 

umsækjenda. Tekin voru saman gögn um brautskráða doktora á tímabilinu 2008-2011 

og þau sett fram í töflu 7 hér að neðan. Hópurinn er lítill og stutt síðan einstaklingarnir 

brautskráðust svo hætta er á skekkju. Til samanburðar kemur því einnig fram hlutfall 

kvenna í sambærilegum hópi innan Evrópusambandsins.  

Tafla 7. Fjöldi og hlutfall brautskráðra doktorsnemar frá Háskóla Íslands 2008-2011 
og innan EU-27 ríkja Evrópusambandsins 2006 eftir fræðasviði og kyni. 

 

Heimild: (Evrópuráðið, 2009; Háskóli Íslands, 2012b).  

Tafla 7 sýnir að bæði fjöldi brautskráðra doktora og kynjahlutfallið er misjafnt milli 

fræðasviða. Staðan er í megindráttum í samræmi við stöðuna innan 

Evrópusambandsins bæði hvað varðar hlutfall og fjölda (Evrópuráðið, 2009). Athygli 

vekur hversu margir einstaklingar ljúka doktorsprófi í heilbrigðisvísindum, verkfræði og 

náttúruvísindum. Mikill fjöldi karla á verkfræði- og náttúruvísindasviði er sérstaklega 

áberandi. Áhugavert er að skoða þessar hlutfallstölur í samanburði við kynjahlutfallið 

meðal akademískra starfsmanna innan fræðasviða (sjá töflu 4). Í ljós kemur að 

kynjahlutfallið er sambærilegt meðal akademískra starfsmanna og brautskráðra 

doktora á félags- og menntavísindasviði. Á heilbrigðis- og hugvísindasviði hefur það 

snúist við. Þar eru karlar í meirihluta meðal starfsfólks en konur meðal brautskráðra 

doktora. Á verkfræði- og náttúruvísindasviði er hlutfall kvenna 11% hærra meðal 

brautskráðra doktora en starfsmanna. Það gæti bent til þess að hlutfall og fjöldi kvenna 

sé að aukast í markhópnum. Tölunum ber auðvitað að taka með fyrirvara en þær eru 

þó í nokkru samræmi við tölurnar frá Evrópu.  

Samtals Karlar Konur % karlar % konur % konur EU-27

141 76 65 54% 46% 45%

Félagsvísindasvið 12 7 5 58% 42% 47%

Heilbrigðisvísindasvið 46 18 28 39% 61% 54%

Hugvísindasvið 12 4 8 33% 67% 52%

Menntavísindasvið 8 3 5 38% 63% 64%

Verkfræði- og náttúruvísindasvið 63 44 19 70% 30% 25%
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3.4.3 Lýsing á ráðningarferli 

Ráðningarferli akademískra starfsmanna er skilgreint í Reglum um Háskóla Íslands nr. 

569/2009 með síðari breytingum, kafla III. Lýsingin hér að neðan miðast eingöngu við 

ráðningarferli vegna nýráðninga akademískra starfsmanna sem ráðnir eru með 

auglýsingu. 

1. Ákveðið að ráða í starf 

a. Valnefnd deildar skipuð - hugað að kynjahlutfalli (40/60) sbr. 44.gr. 

b. Starf skilgreint; starfsheiti, prófgráða, fræðasvið. 

i. Vægi matsþátta; vísindagildi rannsókna, kennsluframlag, 

stjórnunarreynsla og önnur reynsla sbr. 42. gr.  

2. Starf auglýst 

a. Valnefnd og starfsmannasvið orða auglýsingu og byggja á skilgreiningu 

starfs, gæta samræmis við lög og reglur m.a. jafnréttislög og 

jafnréttisstefnu HÍ.  

b. Auglýsing birt á starfatorgi, vef HÍ, í íslenskum dagblöðum (ef ástæða er 

til), á alþjóðlegum vettvangi (ef ástæða er til).  

3. Fyrirspurnir berast 

a. Starfsfólk deildar svarar fyrirspurnum. 

4. Umsóknir berast 

a. Vísindasvið safnar saman umsóknum og fylgigögnum þeirra. 

b. Gögnum skilað til dómnefndar 

5. Hæfnismat 

a. Fastar dómnefndir fræðasviðanna meta hvort umsækjendur uppfylli 

lágmarks hæfniskröfur um prófgráður og skilyrði sem tilgreind eru í 

auglýsingu. 

b. Umsækjendur fá mat í hendur og geta gert athugasemdir. 

c. Hæfnismat og öll umsóknargögn ganga til valnefndar deilda. 

6. Hæfnisröðun 

a. Valnefndir deilda raða hæfum umsækjendum í hæfnisröð (þ.e. að búa til 

stuttlista (e. shortlist)). 

b. Allir umsækjendur eða hæfustu umsækjendur boðaðir í viðtal og boðið 

að halda fyrirlestur (ef við á). 

c. Hæfasti umsækjandi valinn. 

d. Val á hæfasta umsækjanda rökstutt. 
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7. Ráðning 

a. Forseti fræðasviðs tekur ákvörðun um ráðningu. 

3.4.4 Gryfjur 

Skilgreining starfa er ein af fyrstu aðgerðunum í ráðningarferlinu. Hún liggur til 

grundvallar öllum öðrum ákvörðunum í ferlinu og tengist m.a. hæfnismati og 

vægisröðun hæfnisþátta. Hér er hætta á að fólki verði mismunað á tveimur sviðum. 

Önnur hættan felst í skilgreiningu á starfsheiti, menntun og fræðasviði. Spyrja þarf 

hvort kynjaðar víddir felist í henni. Hin snýr að hæfniskröfum og vægisröð þeirra. Velta 

þarf því upp hvort staðalímyndir hafi haft áhrif við skilgreininguna, ákveðinn einstakling 

af öðru hvoru kyninu verið viðmiðið og hvort eitthvað í henni útiloki annað hvort kynið 

t.d. vegna ólíkrar menntunar eða reynslu kvenna og karla á fræðasviðinu.  

Orðalag í auglýsingum tekur mið af skilgreiningunni svo þar er sama hætta fyrir 

hendi. Á því stigi er einnig tilgreint hverjir veiti nánari upplýsingar um starfið og 

vinnustaðinn og þar þarf að huga að ólíkum þörfum kynjanna. Ekki er sjálfgefið að það 

skipti ekki máli fyrir umsækjendur hvort þeir geti leitað sér upplýsinga hjá konum eða 

körlum.  

Í þremur þrepum er mat lagt á hæfni umsækjenda út frá menntun, rannsóknum, 

reynslu auk frammistöðu í viðtali og í fyrirlestri í valferlinu. Mat á þessum þáttum 

byggir m.a. á persónulegu mati. Þar er því hættan til staðar á mismunun vegna kyns. 

Rannsókn Þorgerðar Þorvaldsdóttur (2002) á kynjuðu orðalagi í dómnefndarálitum 

innan Háskóla Íslands er ágætt dæmi um það úr íslenskum veruleika (sjá kafla ). Auk 

þess hefur verið sýnt fram á það að bæði konur og karlar eru marktækt líklegri til að 

velja karl umfram jafnhæfa konu (Steinpreis, Anders og Ritzke, 1999) og meta 

akademíska hæfni og burði karla meiri en kvenna (Moss-Racusina o.fl., 2012). Aðrar 

rannsóknir sýna að það getur hækkað hæfnismat ef nefndarfólk þekkir persónulega til 

umsækjenda eða ef það tengjast með einhverjum hætti samstarfsfólki í nefndinni 

(Sandström og Hällsten, 2008; Wennerås og Wold, 1997). Þá sýndi nýleg rannsókn að 

þó meðmælabréf kvenna og karla væru nokkuð sambærileg var tilhneiging til að nota 

sterkari lýsingarorð til að lýsa körlum en konum einkum þegar lögð var áhersla á þætti 

eins og færni, gáfur og hæfileika (Schmader, Whitehead og Wysocki, 2007). Kynjaða 

víddir geta einnig falist í einstökum mælitækjum t.d. kennslumati. Nýlega var t.d. gerð 
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rannsókn á háskólastigi þar sem lærðir leikara, konur og karlar, voru látin halda 

fræðilegan fyrirlestur, öll eftir sama handritinu. Nemendurnir, bæði konur og karlar, 

töldu að karlfyrirlesararnir byggju yfir yfirgripsmeiri þekkingu á viðfangsefninu en 

konurnar (Bug, 2010).  

3.4.5 Kynjamynstur 

Háskólinn leggur áherslu á að vinna gegn láréttri og lóðréttri kynjaskiptingu starfa 

innan starfs- og fræðasviða. Þau kynjamynstur sem ákveðið var að skoða taka mið af 

þeirri stefnu og lögð áhersla á að greina gögn eins og hægt er eftir fræðasviðum, 

deildum, starfsheitum. Gögnum úr ráðningarferlinu er ekki safnað saman með 

markvissum hætti í miðlægan gagnagrunn. Það þýðir þó ekki að ítarlegri gögn séu ekki 

til og aðgengileg innan Háskólans. Til afmörkunar á umfangi verkefnisins var nýjum 

gögnum ekki safnað en stuðst við gögn úr samantektinni Nýráðningar í akademísk störf 

við Háskóla Íslands 2007-2009 (Arnar Gíslason og Baldvin M. Zarioh, 2009). Ekki var 

hægt að greina gögnin eftir deildum, starfsheitum og hæfnisröðun. Við það skapast 

hætta á að kynjamynstur fari framhjá greinanda.  

Dæmi um mælanlega þætti í ráðningarferlinu sem greina ætti eftir kyni:  

 Fjöldi umsókna. 

 Fjöldi og hlutfall umsókna eftir því hvort a.m.k. ein kona og einn karl 
sóttu um starf eða hvort allir umsækjendur voru af sama kyni. 

 Fjöldi og hlutfall þeirra sem dómnefndir telur uppfylla lágmarkskröfur 
um akademíska hæfni.  

 Fjöldi og hlutfall þeirra sem valnefnd ákveður að umfjöllun takmarkist 
við þ.e. þau sem komast á svokallaðan stuttlista.  

 Fjöldi og hlutfall umsækjenda sem ráðnir eru. 

 Árangurshlutfall kvenna og karla vegna hæfnismats, stuttlistunar og 
ráðninga.  

Samtals voru 80 störf auglýst laus til umsóknar á tímabilinu 2007-2009. Ráðið var í 69 

þeirra en í eina stöður voru ráðnir tveir einstaklingar, samtals 70 einstaklingar. 



  

94 

Tafla 8. Árangurshlutfall, fjöldi og/eða hlutfall kvenna og karla sem sækja um auglýst 
akademísk störf við Háskóla Íslands á tímabilinu 2007-2009, standast hæfnismat og 
fá ráðningu. 

 

Heimild: (Háskóli Íslands, 2012b). 

Eins og tafla 8 sýnir þá sækja hlutfallslega mjög fáar konur um lausar akademískar 

stöður við Háskóla Íslands. Hlutfallið er umtalsvert lægra en í skilgreindum markhópi, 

þar er það 46%. Hærra hlutfall kvenna eru metnar hæfar (73%) en karla (65%). 

Árangurshlutfall kvenna er einnig töluvert hærra en karla sem veldur því að hlutfall 

kvenna meðal ráðinna er umtalsvert hærra en meðal umsækjenda eða 40%. Það er 

sambærilegt við kynjahlutfallið meðal akademískra starfsmanna (sjá töflu 4). 

Umsóknir bárust eingöngu frá öðru kyninu um 53 þessara starfa eða í 66% tilvika en 

frá einstaklingum af báðum kynjum um 27 störf eða 44%. Hlutfallslega fleiri konur 

(32%) voru meðal umsækjenda þegar bæði kynin sóttu um störf en þegar 

umsækjendur voru allir af sama kyni (22%). Lítill munur var á hlutfalli karla sem töldust 

hæfir hvort sem allir umsækjendur voru sama kyni (64%) eða ekki (66%). Meðal kvenna 

töldust hins vegar 83% þeirra hæfar þegar allir umsækjendur voru konur en 61% þegar 

bæði konur og karlar sóttu um sama starf (Arnar Gíslason og Baldvin M. Zarioh, 2009). 

Samtals Karlar Konur % karlar % konur

Umsóknir (hlutfall af heild) 317 228 89 72% 28%

Hæfir (hlutfall af kyni) 73% 65%

Ráðningar (hlutfall af heild) 70 42 28 60% 40%

Árangurshlutfall (hlutfall af heild) 18% 31%
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Tafla 9. Árangurshlutfall og fjöldi og/eða hlutfall kvenna og karla sem sóttu um lausar 
akademískar stöður við Háskóla Íslands 2007-2009, stóðust hæfnismat og fengu 
ráðningu eftir fræðasviðum. 

 

Heimild: (Arnar Gíslason og Baldvin M. Zarioh, 2009). 

Eins og tafla 9 sýnir gefur heildarmyndin er staðan ólík eftir fræðasviðum. Megin reglan 

er þó að hlutfall kvenna meðal umsækjenda er lægra en í markhópnum, hærra hlutfall 

kvenna teljast hæfar og ráðningarhlutfall þeirra er hærra en í umsækjendahópnum. 

Eina undantekningin er að hlutfall hæfra kvenna er lægra en karla á verkfræði- og 

náttúruvísindasviði. Athygli vekur hversu margar umsóknir berast um laus störf á 

verkfræði- og náttúruvísindasviði og hugvísindasviði. Þar eru umsækjendur að 

meðaltali u.þ.b. 7 um hverja stöðu á meðan meðaltalið er 2-3 á öðrum fræðasviðum. 

Engar upplýsingar liggja fyrir um kynjahlutfallið í hópi þeirra sem umfjöllun valnefndar 

takmarkaðist við.  

Félagsvísindasvið Samtals Karlar Konur % karlar % konur

Umsóknir (hlutfall af heild) 44 33 11 75% 25%

Hæfir (hlutfall af kyni) 55% 91%

Ráðningar (hlutfall af heild) 17 10 7 59% 41%

Árangurshlutfall (hlutfall af heild) 30% 64%

Umsóknir (hlutfall af heild) 56 33 23 59% 41%

Hæfir (hlutfall af kyni) 82% 78%

Ráðningar (hlutfall af heild) 22 13 9 59% 41%

Árangurshlutfall (hlutfall af kyni) 39% 39%

Umsóknir (hlutfall af heild) 64 34 30 53% 47%

Hæfir (hlutfall af kyni) 59% 77%

Ráðningar (hlutfall af heild) 9 3 6 33% 67%

Árangurshlutfall (hlutfall af kyni) 9% 20%

Umsóknir (hlutfall af heild) 8 5 3 63% 38%

Hæfir (hlutfall af kyni) 60% 67%

Ráðningar (hlutfall af heild) 4 2 2 50% 50%

Árangurshlutfall (hlutfall af kyni) 40% 67%

Umsóknir (hlutfall af heild) 129 108 21 84% 16%

Hæfir (hlutfall af kyni) 66% 52%

Ráðningar (hlutfall af heild) 17 13 4 76% 24%

Árangurshlutfall (hlutfall af kyni) 12% 19%

Heilbrigðisvísindasvið

Hugvísindasvið

Menntavísindasvið

Verkfræði- og náttúruvísindasvið
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Erfitt er að segja til um hvað skýri stöðu mála og líklegt að skýringarnar séu margar. 

Að hluta til er þeirra sennilega að leita í samsetningu markhópsins og því mikilvægt að 

fyrir liggi sem nákvæmastar upplýsingar um þann hóp.  

Hátt hlutfall kvenna sem standast hæfnismat bendir til þess að konur sæki almennt 

ekki um nema þær séu mjög vel hæfar. Það gæti skýrt hvers vegna konur sækja ekki 

um í sama mæli og karlar. Þegar horft er til ráðningarferlisins gæti í því sambandi þurft 

að skoða skilgreiningum starfa, upplýsingagjöf til umsækjenda og auglýsingar.  

Þar sem konur virðast upp til hópa ekki sækja um stöður nema þær séu mjög vel 

hæfar má auðvitað velta því upp hvort eðlilegt væri að árangurshlutfall kvenna væri 

enn hærra en það er. Gæti matsferlið hjá valnefnd verið kynjað? Vert er að hafa í huga 

að Wennerås og Wold (1997) bentu á það fyrir margt löngu að vísbendingar um 

mismunun á grundvelli kyns við mat á vísindalegri hæfni grafi undan trúverðugleika 

akademískra matskerfa. Eina leiðin til að koma í veg fyrir það er að hanna kerfið þannig 

að hægt sé að gera úttekt á matsferlinu svo hægt sé að sýna fram á það með 

trúverðugum hætti að matið sé ekki kynjað.  

Erfitt er að skýra hvers vegna kynjamunur kemur fram í hlutfalli kvenna og karla sem 

standast hæfnismat bæði milli fræðasviða og eftir því hvort annað kynið eða bæði 

sækja um stöður. Skýringanna gæti verið að leita í samsetningu markhópsins eða 

skilgreiningu starfa, auglýsingum og upplýsingagjöf til hugsanlegra umsækjenda. 

Kannski eru skilgreiningin víðari eða áherslur ólíkar í auglýsingum þegar fleiri sækja um. 

Hverjar sem skýringarnar eru þyrfti að kryfja þetta betur.  

Skýringanna gæti einnig verið að leita í því að konum þyki Háskólinn ekki eins 

eftirsóknarverður vinnustaður og körlum. Þá þarf að kanna hvers vegna og beina 

sjónum að menningunni Háskólans og einstakra deilda hans. Í skýrslunni Staða og 

þróun jafnréttismála í Háskóla Íslands 2008-2011 eru dæmi nefnd um konur sem hafi 

hætt störfum eða séu að huga um að því að hverfa til annarra starfa (Ásdís A. Arnalds 

o.fl., 2012). Það er þá viðfangsefni á öðru sviði mannauðsmála og vert er að skoða 

betur.  

Hverjar sem ástæðurnar eru þarf að greina vandann svo hægt sé að taka upplýstar 

og markvissar ákvarðanir um aðgerðir.  
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3.4.6 Framkvæmdaaðilar 

Þrír hópar koma að ákvarðanatöku við ráðningar til akademískra starfa innan deilda í 

ferlinu; deildarráð, dómnefndir og valnefndir deilda.  

Deildarráð (eða valnefnd deildar í umboði þess) fer, skv. 34. gr. reglnanna, með það 

hlutverk að skilgreina störf. Í deildarráði sitja deildarforseti sem boðar fundi og stýrir 

þeim, varadeildarforseti, formenn námsbrauta (þegar það á við) og tveir fulltrúar 

nemenda. Engar upplýsingar voru aðgengilegar um kynjahlutfallið í þeim. 

Fastar dómnefndir fræðasviðanna hafa það hlutverk að skera úr um hvort 

umsækjendur hafi akademíska hæfni eða ekki. Í þeim sitja þrír einstaklingar; formaður 

og varaformaður sem háskólaráð skipar og einn sérfræðingur sem viðkomandi deild 

skipar sérstaklega fyrir hvert ráðningarmál. Kynjahlutfall á að vera í samræmi við 

jafnréttislög og reglur um skipan í nefndirnar taka mið af því. Upplýsingar um skipan 

nefndanna eru ekki aðgengilegar í opinberum gögnum skólans nema yfir fulltrúa 

háskólaráðs. 

 

Mynd 3. Hlutfall kvenna og karla meðal fulltrúa háskólaráðs í föstum dómnefndum 
fræðasviðanna fyrir tímabilið 2010-2013 eftir stöðu. 

Heimild: (Háskóli Íslands, 2010a). 

Eins og sjá má er kynjahlutfallið meðal fulltrúa háskólaráðs jafnt, eins og reglurnar gera 

ráð fyrir. Völdum er hins vegar misskipt því 80% formanna eru karlar. Það er því full 

ástæða til að skoða hvaða viðmið og gildi eru ríkjandi við skipan í nefndirnar og 

ákvörðun um stöðu.  
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Valnefndir deilda hafa það hlutverk að raða umsækjendum í hæfnisröð og koma 

með tillögu að ráðningu. Samkvæmt 44. gr. reglnanna sitja í nefndunum fimm 

einstaklingar sem forsetar fræðasviðanna skipa. Deildarforseti er formaður nefndar en 

í nefndinni sitja auk hans einn fulltrúi deildar, tveir sérfræðingar á sviðinu sem 

deildarráð eða deildarforseti skipar hverju sinni og einn fulltrúi sem rektor skipar. 

Kveðið er á um að kynjahlutfall skuli vera í samræmi við ákvæði jafnréttislaga. Gögn um 

kynjahlutfallið í þessum nefndum hafa ekki verið tekin saman. Deildarforsetar gegna 

þar formennsku eins og í deildarráði.  

Kyn framkvæmdaaðila getur skipt máli. Konur og karlar hafa ekki endilega sama 

gildismat, sjónarhorn og reynslu og það ætti að ýta undir gagnrýnar umræður t.d. um 

skilgreiningar, mat á hæfni og forgangsröðun. Þó jöfn aðkoma og áhrifavald karla og 

kvenna í ráðningarferlinu sé mikilvæg frá lýðræðislegu sjónarmiði er alls ekki víst að 

það eitt og sér dugi til. Londa Schiebinger (1999) hefur t.d. bent á það að vísindakonur 

séu aldar upp innan sömu kynjuðu stofnanna og karlar, samsami sig iðulega menningu 

þeirra og gildismati og hafi ekki endilega áhuga á breytingum. Auk þess hefur verið sýnt 

fram á að við jafningjamat á gæðum rannsókna er hætta á skekkju vegna persónulegrar 

eða vísindalegrar nálægðar. Með persónulegri nálægð er átt við að mats- eða 

umsagnaraðili og tiltekinn umsækjandi séu tengdir persónulega og með vísindalegri 

nálægð að þeir starfi á sama eða skyldu fræðasviði. Það getur haft áhrif á matið, oftast 

jákvætt (Wennerås og Wold, 1997; Sandström og Hällsten, 2008). Það þarf því að 

horfast í augu við þessa mögulegu skekkju og gæta þess að falla ekki í gryfjurnar.  

3.4.7 Tillögur að aðgerðum 

Gögnin sýna að stærsti sameiginlegi vandinn við nýráðningar er hversu fáar konur 

sækja um lausar stöður. Ein ástæða gæti verið að það séu ekki til nægilega margar 

hæfar konur. Þá þarf að spyrja hvort hægt er að fjölga þeim og þá hvernig. Gögnin 

benda þó til þess að konur sæki ekki um nema þær séu mjög vel hæfar svo 

kynjahlutfallið í markhópnum er ekki eina skýringin.  

Vandinn gæti legið í skilgreiningu starfa og orðalagi auglýsinga. Huga þarf að 

kynjasjónarmiðum við þá vinnu og skoða m.a. hæfniskröfur og vægisröðun og kanna 

hvort sameiginlegur skilningur er til staðar á hugtökum. Ástæða gæti verið til að leggja 

sérstaka áherslu á það við gerð auglýsinga og við upplýsingagjöf að Háskóli Íslands vilji 
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jafna kynjahlutfallið á tilteknum starfs- og fræðasviði. Við Lundarháskóla er t.d. kveðið 

á um það í reglum um ráðningar kennara að í auglýsingum skuli umsækjendur af því 

kyni sem á hallar á starfs- og fræðasviðinu afdráttarlaust (e. explicitly) vera hvattir til 

að sækja um (Lundarháskóli, 2003). Einnig gæti þurft að skoða hvort ástæða er til að 

leita út fyrir landsteinana eftir hæfu fólki. Í fylgiskjali 4 er listi yfir nokkur atriði til 

umhugsunar í ráðningarferlinu.  

Endurskoða þarf verklagsreglur við skipan í nefndir og ráð ef þær tryggja ekki jafnt 

kynjahlutfall. Einnig þarf að skoða hvað ræður ákvörðun um það hver gegni 

formennsku. Vinna þarf markvisst að því að allir sem að ákvarðanatöku í 

ráðningarferlinu koma hafi fengið fræðslu um jafnréttismál og kynjasamþættingu. 

Velta þarf því upp þeirri spurningu hvort hæfni á því sviði ætti að vera meðal þeirra 

þátta sem hugað er að við vali á nefndarfólki.  

Rannsóknin sýnir að kyngreinanlegum tölulegum upplýsingum úr ráðningarferlinu er 

ekki safnað með markvissum og skipulögðum hætti. Skipuleggja þarf þá vinnu og 

skilgreina hvenær á að safna þeim, hverjir eigi að sjá um framkvæmdina og hver eigi að 

bera ábyrgð á að það sé gert (Jafnréttisstofa, 2009a). Markviss söfnun grunngagna 

getur auk þess auðveldað alþjóðlegan samanburð t.d. samanburðar við þá háskóla sem 

Háskóli Íslands vill bera sig saman við. Til að túlka þau og greina merki um mismunun á 

grundvelli kyns verður að vera hægt að skoða þau frá ýmsum sjónarhornum og í ólíku 

samhengi, nota þau til samanburðarrannsókna og til að fylgjast með þróun mála 

(Stevens og Lamoen, 2001). Þess vegna er mikilvægt að safna sem fjölbreytilegustum 

grunngögnum sem hjálpa til við að greina hindranir. Æskilegt er að gera það jafnóðum 

og gögn verða til, framkvæmdin í höndum einstaklings og ábyrgðin hvíli á þeim sem 

skipar í nefndir, yfirmanni vísindasviðs eða formanni, eða eftir því sem við á. Verði 

þetta gert áður en endanleg ákvörðun er tekin ætti að gefast tækifæri til gagnrýninnar 

endurskoðunar komi í ljós að kynjahlutfall hafi breyst við ákvarðanatökuna. Til þess að 

koma kynjasamþættingarstefnunni í framkvæmd þarf vilja, tíma og fjármagn. Skýr 

pólitískur vilji er ein forsenda vel heppnaðar kynjasamþættingar. Hann kemur t.d. fram 

í stefnumörkun á sviðinu en ekki síður í þeim björgum sem úthlutað er til að koma 

stefnunni í framkvæmd. Fjármagn er nauðsynlegt m.a. til að greiða fyrir fræðslu og þær 

rannsóknir sem gera þarf. Þekkingaröflun tekur tíma og tryggja þarf að þau sem að 
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ferlinu koma hafi bæði tíma og tækifæri til að afla sér hennar og hafi nægan tíma til að 

sinna verkefninu.  

Við hæfnismat gæti þurft að skoða hópinn sem ekki telst hafa akademíska hæfni og 

kanna markvisst hvort jafnræðs og samræmis hafi ekki verið gætt við mat. Ýmsar 

kynjaðar víddir geta leynst í skilgreiningum á akademískri hæfni. Sem dæmi má nefna 

að ekki er víst að fræðigreinar sem fjalla um ný og ögrandi viðfangsefni, flokkast sem 

jaðarrannsóknir eða tengjast yngri fræðagreinum fái birtingu í tímaritum sem skilgreind 

hafa verið sem virt. Þar eru kannski helstu birtingarmöguleikarnir í tímaritum sem ekki 

hafa enn skapað sér fastan sess og öðlast viðurkenningu í háskóla- og 

vísindasamfélaginu. Einnig væri hægt að falla í þá gryfju að láta persónulega og 

vísindalega nálægð hafa áhrif á mat. Michigan háskóli leggur starfsfólki sínu m.a. til 

tæki til að skrá niðurstöður mats, Candidate Evaluation Tool. Þar þarf m.a. að svara 

spurningum um persónuleg og fagleg tengsl við umsækjendur (Háskólinn í Michigan, 

e.d.). Það gæti aukið meðvitund um þessa gryfju.  

Í hæfnisröðunarferlinu þarf að huga að sömu þáttum og við mat á akademískri 

hæfni. Auk þess gæti þurft að huga að kynjasjónarmiðum í viðtölum og við 

fyrirlestrahald. Eyja M. Brynjólfsdóttir (munnleg heimild, hádegisfyrirlestur hjá RIKK, 

20. mars 2012) tók t.d. í fyrirlestri sínum Er heimspekin kvenfjandsamleg? dæmi um 

virtan kvenheimspeking sem, þrátt fyrir mikla reynslu, fataðist flugið í fyrirlestri þegar 

hún var ítrekað minnt á staðalímynd greinarinnar bæði í gegnum kynjahlutfallið meðal 

áheyrenda í salnum og skreytingar á veggjum. Í fylgiskjali 5 er tillaga að breytingum á 

ráðningarferlinu ásamt nokkrum þáttum til umhugsunar.  

Ráðningarferlið í heild sinni nær einnig til framgangs akademískra starfsmanna. Það 

ferli þarf einnig að skoða út frá kynjasjónarmiðum. Auk þess þarf að skoða hvort 

eitthvað í háskólaumhverfinu eða menningu Háskólans fæli konur frá því að sækja um. 

Til þess að afla gagna um þá hlið mála þarf megindleg og eigindleg gögn sem mæla 

viðhorf mögulegra umsækjenda. Þar sem Háskólinn sinnir menntun mögulegra 

umsækjenda eru kannski hægust heimatökin að kanna líðan og upplifun meistara- og 

doktorsnema af náminu og þjónustunni og viðhorf þeirra til Háskólans og einstakra 

eininga hans sem mögulegs framtíðarvinnustaðar. Þessu tengt væri hægt að skoða 

gögn sem tengjast starfsmannaveltu.  
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3.4.8 Mat á árangri 

Auðvelt ætti að vera að mæla árangur með kyngreiningu gagna úr ráðningarferlinu eins 

og hér hefur verið gert. Einnig væri hægt að skoða vísbendingar um árangur af 

innleiðingu kynjasamþættingar vegna stefnumótunar í starfsmannamálum:  

 Kyngreindar upplýsingar um stöðuna í starfsmannamálum settar fram í 

töflum og/eða myndum og um þær fjallað á heimasíðum fræðasviða og 

deilda, í jafnréttisáætlunum, skýrslum og árbókum.  

 Upplýsingar um skipan allra nefnda og ráða sem koma að 

ráðningarferlinu.  

 Erindisbréf nefnda og ráða sem koma að ákvarðanatöku í ráðningarferlinu 

kveður á um kyngreiningu gagna sem til verða í ferlinu og skil á samantekt 

ásamt greinargerð í miðlægan gagnagrunn. 

 Fjöldi og hlutfall skipaðra í nefndir og ráð sem fengið hafa fræðslu í 

jafnréttismálum og þjálfun í aðferðafræði kynjasamþættingar. 

 Reglum um skipan í nefndir og ráð sem að ákvarðanatöku koma í 

ráðningarferlinu hefur verið breytt.  

3.5 Mannauður – Sjóðakerfi 

Samkvæmt Sjóðavef Háskóla Íslands hefur skólinn yfir að ráða 58 styrktarsjóðum og 16 

rannsóknarsjóðum sem úthluta margvíslegum viðurkenningum og styrkjum til 

nemenda, kennara og sérfræðinga skólans (Háskóli Íslands, e.d.e). Í öllum 

jafnréttisáætlunum Háskólans hefur verið kveðið á um að ekki megi mismuna konum 

og körlum við úthlutanir úr þeim.  

Frá gildistöku jafnréttisáætlunar 2005 – 2009 hefur verið stefnt að því að gera árlega 

kyngreinda úttekt á úthlutunum sjóðanna. Það markmið hefur ekki náðst en þó hafa, 

að frumkvæði jafnréttisnefndar, verið gerðar tvær úttektir á stærsta sjóðnum, 

Rannsóknarsjóði Háskóla Íslands. Í hann geta akademískir starfsmenn sótt styrki til 

vísindastarfa. Samkvæmt 75. gr. Reglna fyrir Háskóla Íslands nr. 568/2009 er tilgangur 

hans að efla rannsóknir í Háskólanum. Þar segir einnig að „ [v]ið úthlutun úr 

rannsóknarsjóði skal fyrst og fremst farið eftir vísindagildi ....“ Í vinnureglum sjóðsins er 

ennfremur lögð áhersla á að „... meta sérstaklega hversu líklegt sé að niðurstöður fáist 

birtar í fræðiritum sem gera eða standast strangar kröfur.“ (Háskóli Íslands, e.d.d). 

Rannís gerði eina úttekt á sjóðnum í tengslum við gerð skýrsluna Konur í vísindum og 
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náði úttektin þar yfir tímabilið 1996-2000. Niðurstaðan var sú að konur og karlar sæktu 

að jafnaði um svipaðar upphæðir og að kynbundinn munur á úthlutun væri lítill en 

kerfisbundinn og körlum í hag (Menntamálaráðuneytið, 2002; Þorgerður Einarsdóttir, 

2011). Í úttektunum sem gerðar voru að frumkvæði jafnréttisnefndar var sjónum 

einkum beint að umsóknum og úthlutunum og þær skoðaðar út frá kyni og upphæð 

styrkja eftir fræðasviðum. Í hvorugri úttektinni (og ekki heldur í þeirri fyrstu) var gerð 

tilraun til að skoða hvort kynjaðar víddir væri að finna í mati á ritvirkni, vísindagildi eða 

gæðum rannsókna né á hvaða forsendum umsóknum var hafnað. Fyrri úttektin var 

vegna úthlutunar sjóðsins á árunum 2006 og 2007. Í niðurstöðum hennar segir að 

hvorugu kyninu væri mismunað en að sókn kvenna í styrki væri meiri en karla en að 

hlutfallslega meira fjármagn færi til fræðaviða og deilda þar sem karlar væru í 

meirihluta meðal starfsmanna (Háskóli Íslands, 2007). Sú seinni var gerð vegna 

úthlutunar ársins 2008. Hlutfallsleg sókn kvenna og karla var ekki tilgreind í 

heildarniðurstöðum en fram kemur að karlar hafi verið 68% þeirra sem fengu úthlutað 

en konur 32% (Arnar Gíslason, 2008). Á þessum tíma voru konur hins vegar 40% 

akademískra starfsmanna (Háskóli Íslands, 2012o). Að jafnaði sóttu karlar um hærri 

styrk en konur og var miðgildi umsókna það sama. Karlar fengu úthlutað hærri 

styrkjum og var miðgildi þeirra hærra en kvenna. Það bendir til þess að útlagar séu 

meðal karlanna þ.e. einhverjir úr þeirra hópi fái hæstu styrkina (Arnar Gíslason, 2008). 

Engar sambærilegar úttektir hafa verið gerðar á umsóknum og úthlutunum úr 

öðrum sjóðum. Við leit á heimasíðu Háskólans að upplýsingum um styrktarsjóði kom í 

ljós að í 59% tilvika hafði annað hvort ekki verið úthlutað úr styrktarsjóðum eða engar 

upplýsingar voru gefnar um úthlutanir. Í þeim tilvikum sem ljóst var að úthlutun hafði 

farið fram takmörkuðust upplýsingar í flestum tilvikum við nöfn styrkþega. Upplýsingar 

um úthlutanir úr rannsóknasjóðunum 16 voru einungis aðgengilegar í fimm tilvikum 

(31%) og oftast einungis um að ræða nafnalista yfir styrkþega. Nákvæmustu gögnin 

voru frá Rannsóknasjóði. Ljóst er því að stefna skólans á þessu sviði hefur ekki komist í 

framkvæmd og koma þarf á virku eftirliti með framkvæmd hennar. Hvergi var að sjá 

nein merki um kynjasamþættingu á þessu sviði. Hér að neðan verður tekið dæmi um 

það hvernig hægt er að standa að kynjasamþættingu sjóða Háskóla Íslands.  
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3.5.1 Rannsóknasjóður Háskóla Íslands 

Rannsóknasjóður Háskóla Íslands (hér eftir Rannsóknasjóður) er stærsti sjóðurinn sem 

fræða- og vísindafólk innan Háskólans getur sótt um styrk í til vísindastarfa. Um hann, 

umsóknar- og úthlutunarferlið gilda Reglur fyrir Háskóla Íslands nr. 569/2009 með 

síðari breytingum og reglur Rannsóknasjóðs (Háskóli Íslands, e.d.d).  

Styrkjunum er einkum ætlað að standa straum af kostnaði við rannsóknir. Með því 

er átt við kostnað t.d. vegna vinnu doktorsnema og aðstoðarfólks, rekstrarvöru, 

aðkeyptrar þjónustu og tölvukostnaðar. Auk þess er sjóðnum heimilt að styrkja 

fræðileg skráningarverkefni og lausn frá allri kennslu í eitt misseri (Háskóli Íslands, 

e.d.d).  

3.5.2 Val á verkfæri 

Í þessu dæmi er svokallaðri 4H aðferð beitt. Stutt lýsinga á henni er í viðauka 6 og 

nánari umfjöllum í handbókinni Jöfnum leikinn (Jafnréttisstofa, 2009a). Hún hefur 

reynst vel og þykir tiltölulega einföld og þægileg í notkun. Markmiðið hér er draga fram 

heildarmynd af umsóknar- og úthlutunarferli Rannsóknasjóðs, þ.e. skoða hvernig 

starfsemin virkar, hvernig völdum er dreift, hver staða jafnréttismála er og hvaða 

breytingar þurfi að gera til að ná settum markmiðum jafnréttislaga. Athyglinni er 

einkum beint að fjölda og magni og hvernig gæði skiptast á milli kynjanna. Til þess eru 

notaðar fjórar grundvallar spurningar:  

 H1: Hver?  

Hver tekur ákvarðanir? Hver fylgir ákvörðunum eftir? Hver er 

markhópurinn? Hversu margar konur og karlar? 

 H2: Hvað?  

Hver fær þau gæði sem úthlutað er? Hvernig skiptast þau á milli 

kynjanna? 
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 H3: Hvers vegna?  

Hvaða kynjamynstur sjáum við? Hvers vegna skiptast gæðin eins og þau 

skiptast? Eru ástæðurnar málefnalegar? Þörfum hverra er verið að 

mæta?  

 H4: Hvernig?  

Hvað þarf að breytast til að tryggja að tekið sé tillit til þarfa bæði kvenna 

og karla? Hvernig er hægt að leiðrétta óæskileg kynjamynstur? 

Kynjamynstrin sem fram koma eru grundvöllur umræðna um það hvernig hægt sé að 

móta sameiginlega sýn og setja ný markmið með því að skoða starfsemi skólans út frá 

kynjasjónarmiðum og hverju þurfi að breyta til að ná þeim markmiðum.  

3.5.3 Hver tekur ákvarðarnir, fylgir þeim eftir og getur sótt um? 

Skoða þarf hverjir taka ákvarðanir í ferlinu, framfylgja þeim og hverjir geta sótt um 

styrk úr sjóðnum og kynjahlutfallið í þeim hópum. 

3.5.3.1 Framkvæmdaaðilar 

Vísindanefnd háskólaráðs fer með stjórn Rannsóknarsjóðs og formaður nefndarinnar er 

jafnframt formaður stjórnar (Háskóli Íslands, e.d.c). Nefndin ákveður þær forsendur og 

viðmið sem mat á umsóknum byggir á. Hún annast einnig úthlutanir úr sjóðnum á 

grundvelli tillagna fagráða nefndarinnar (Háskóli Íslands, 2011b). Nefndin er skipuð til 

þriggja ára í senn og á skipunartímabilinu 2011-2014 sitja í henni sjö einstaklingar þar 

af einn fulltrúi stúdenta; þrír karlar (43%) og fjórar konur (57%). Formaðurinn er kona 

(Háskóli Íslands, 2012r). Kynjahlutfallið er því eins jafnt og það getur verið og í 

samræmi við ákvæði jafnréttislaga og jafnréttisáætlun Háskóla Íslands. Fagráð 

vísindanefndar eru fimm, eitt fyrir hvert fræðasviðanna og með sama skipunartímabil 

og vísindanefndin. Samkvæmt erindisbréfi eiga að þau að vera þriggja til fimm manna 

(þar af einn utanaðkomandi aðili) en eru í reynd fimm til sjö manna. Ekki var leitað 

skýringa á því. Hlutverk ráðanna er að leggja fagleg mat á umsóknir um styrki og 

forgangsraða þeim (Háskóli Íslands, 2011b). Af formönnunum fimm voru tvær konur 

(40%) og þrír karlar (60%).  
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Tafla 10. Fjöldi og hlutfall kvenna og karlar í fimm fagráðum vísindanefndar. 

 

Heimild: (Háskóli Íslands, 2012c). 

Tafla 10 sýnir að kynjahlutfallið er í tveimur af fimm tilvikum ekki í samræmi við 

jafnréttislög og stefnu Háskólans. Það hallar því á konur við skipan fagráða í 40% tilvika.  

3.5.3.2 Markhópurinn 

Markhópurinn er skilgreindur í vinnureglum sjóðsins sem prófessorar, dósentar, 

lektorar, aðjúnktar, vísindamenn, fræðimenn og sérfræðingar. Gögn um markhópinn 

koma frá starfsmannasviði og eru birt reglulega á vef Háskólans á síðunni Jafnrétti í 

tölum. Gögn um akademíska starfsmenn með kennsluskyldu eru þar greind eftir 

fræðasviðum, deildum, starfsheiti og kyni en gögn um sérfræðinga eingöngu eftir fjölda 

og kyni (Háskóli Íslands, 2012o). Aðgengileg gögn voru ekki nægilega ítarlegt til að 

aðgreina vísindamenn, fræðimenn og sérfræðinga. Þau starfsheiti eru því tekin saman í 

einn hóp, sérfræðingar.  

Í gögnum úr úthlutunarferlinu eru sérfræðingar taldir með starfsfólki þeirra 

fræðasviða sem stofnanir þeirra falla undir. Ekki reyndist mögulegt að telja þá með í 

samtölum fyrir markhópinn innan fræðasviða. Það er hins vegar gert í gögnum um 

úthlutanir úr Rannsóknarsjóðnum. Sérfræðingar eru ekki nema 50 og því breytir það 

hlutfallslega séð ekki miklu hvort þeir eru taldir með eða ekki; munar einu prósenti. 

Samtals eru í markhópnum 685 einstaklingar, 409 karlar eða 60% og 274 konur eða 

40%.  

Gögn voru einungis aðgengileg um kynjahlutfallið eftir starfsheitum innan hóps 

akademískra starfsmanna með kennsluskyldu en þó ekki um hlutfallið innan deilda á 

menntavísindasviði.  

Fjöldi Karlar Konur % karlar % konur

Félagsvísindasvið 5 3 2 60% 40%

Heilbrigðisvísindasvið 7 5 2 71% 29%

Hugvísindasvið 6 3 3 50% 50%

Menntavísindasvið 5 2 3 40% 60%

Verkfræði- og náttúruvísindasvið 7 6 1 86% 14%

Samtals 30 19 11 63% 37%
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Tafla 11. Hlutfall kvenna og karla meðal akademískra starfsmanna með 
kennsluskyldu hjá Háskóla Íslands 2011 eftir fræðasviðum, deildum, starfsheitum og 
kyni. 

 

Heimild: (Háskóli Íslands, 2012o). 

Tafla 11 sýnir að kynjaskipting starfa innan fræðasviðanna fimm er í nokkru samræmi 

við heildarmyndina fyrir Háskólann sem kynnt var í kafla 2.2. Megin reglan er að konur 

eru hlutfallslega færri eftir því sem ofar dregur í starfsheitaröðinni. Það er einnig í 

samræmi við stöðuna innan evrópska háskólasamfélagsins (Evrópuráðið, 2009). Þegar 

deildirnar eru skoðaðar verður mynstrið aðeins flóknara og ekki einhlítt.  

Kynjahlutfallið er t.d. á bilinu 40-60% í sex deildum af þeim 22 sem gögn náðu til eða 

í 27% tilvika. Af hinum 16 er hlutfall karla 61-100% í 14 deildum eða 64% tilvika og 

hlutfall kvenna 61-89% í tveimur deildum eða í 9% tilvika. Í einni deild starfa eingöngu 

karlar en konur eru hvergi meira en 89% kennara. Gögnin sýna að nauðsynlegt að 

Karlar Konur Karlar Konur Karlar Konur Karlar Konur

Háskóli Íslands 37% 63% 44% 56% 61% 39% 74% 26%

Félagsvísindasvið 47% 53% 57% 43% 65% 35% 60% 40%

Félagsráðgjafadeild 33% 67% 25% 75% 0% 100% 0% 100%

Hagfræðideild 0% 0% 50% 50% 100% 0% 100% 0%

Lagadeild 0% 0% 71% 29% 75% 25% 33% 67%

Viðskiptafræðideild 67% 33% 80% 20% 67% 33% 100% 0%

Stjórnmálafræðideild 25% 75% 25% 75% 0% 0% 83% 17%

Félags- og mannvíisindadeild 33% 67% 33% 67% 67% 33% 44% 56%

Heilbrigðisvísindasvið 30% 70% 41% 59% 68% 32% 73% 27%

Hjúkrunarfræðideild 50% 50% 0% 100% 14% 86% 20% 80%

Læknadeild 29% 71% 33% 67% 77% 23% 89% 11%

Lyfjafræðideild 0% 0% 50% 50% 33% 67% 50% 50%

Matvæla- og næringarfræðideild 0% 0% 100% 0% 100% 0% 25% 75%

Sálfræðideild 0% 0% 20% 80% 80% 20% 100% 0%

Tannlæknadeild 0% 100% 100% 0% 75% 25% 75% 25%

Hugvísindasvið 36% 64% 38% 62% 46% 54% 73% 27%

Guðfræði- og trúarbragðadeild 0% 0% 100% 0% 0% 100% 83% 17%

Íslensku- og menningardeild 40% 60% 50% 50% 25% 75% 71% 29%

Deild erlendra tungumála, 

bókmennta og málvísinda 31% 69% 29% 71% 67% 33% 29% 71%

Sagnfræði og heimspekideild 50% 50% 0% 100% 50% 50% 89% 11%

Menntavísindasvið 33% 67% 35% 65% 44% 56% 54% 46%

Verkfræði- og náttúruvísindasvið 0% 0% 62% 38% 69% 31% 89% 11%
Iðnaðarverkfræði- og vélaverkfræði- 

og tölvunarfræðideild 0% 0% 80% 20% 80% 20% 92% 8%

Jarðvísindadeild 0% 0% 0% 100% 86% 14%

Líf- og umhverfisvísindadeild 0% 0% 25% 75% 50% 50% 62% 38%

Rafmagns- og 

tölvunarverkfræðideild 0% 0% 75% 25% 100% 0% 80% 20%

Raunvísindadeild 0% 0% 0% 0% 100% 0% 100% 0%

Umhverfis- og 

byggingarverkfræðideild 0% 0% 0% 0% 80% 20% 100% 0%

Aðjunktar Lektorar Dósentar Prófessorar
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skoða hverja starfseiningu fyrir sig áður en ákvarðanir eru teknar um markmið og 

áherslur.  

Tafla 12. Fjöldi og hlutfall kvenna og karla í markhópi Rannsóknasjóðs Háskóla 
Íslands eftir starfsheiti. 

 

Heimild: (Háskóli Íslands, 2012o). 

Tafla 12 sýnir að konur eru stigskipting starfa er kynjuð og konur hlutfallslega 

flestar í hópi aðjúnkta en fækkar eftir því sem ofar dregur í starfsheitaröð 

akademískra kennara. Miðað við kynjahlutfallið meðal sérfræðinga væri hægt að 

staðsetja hópinn á milli dósenta og prófessora.  

Tafla 13. Hlutfall kvenna og karla í markhópi Rannsóknasjóðs Háskóla Íslands eftir 
fræðasviðum. 

 

Heimild: (Háskóli Íslands, 2012o). 

Í töflu 13 vantar sérfræðinga því þeir eru ekki skilgreindir í gögnum Háskólans um 

starfsfólk sem starfsfólk fræðasviða. Þeir eru 50 og því er heildar talan lægri sem því 

nemur og hlutfallstalan lækkar um 1%. Tafla 13 sýnir að konur eru 41% þeirra sem 

mögulega geta sótt um styrk úr Rannsóknarsjóði en kynjahlutfallið er misjafnt milli 

fræðasviða. Þær eru hlutfallslega flestar á menntavísindasviði, þá kemur 

hugvísindasvið, félagsvísindasvið, heilbrigðisvísindasvið og loks verkfræði- og 

náttúruvísindasvið. Það er auk þess eina sviðið þar sem konur eru í miklum minnihluta 

eða innan við 20%.  

Þegar skoðað er hvernig gæði dreifast milli kynjanna þarf að velta upp þeirri 

spurningu hvort kerfið taki mið af þörfum bæði kvenna og karla. Til að svara henni gæti 

þurft að skoða fleiri þætti en kynjahlutfallið innan markhópsins, m.a. félagsleg 

Samtals Karlar Konur % karla % kvenna

Samtals 685 409 276 60% 40%

Prófessorar 257 189 68 74% 26%

Dósentar 153 93 60 61% 39%

Lektorar 141 62 79 44% 56%

Aðjúnktar 84 31 53 37% 63%

Sérfræðingar 50 34 16 68% 32%

Samtals Karlar Konur % karlar % konur

Háskóli Íslands 635 375 260 59% 41%

Félagsvísindasvið 115 67 48 58% 42%

Heilbrigðisvísindasvið 178 110 68 62% 38%

Hugvísindasvið 100 56 44 56% 44%

Menntavísindasvið 132 53 79 40% 60%

Verkfræði- og náttúruvísindasvið 110 89 21 81% 19%
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kynjamynstur. Það á ekki síst við ef markhópurinn er mjög stór. Spyrja þarf hvaða 

konur og karlar eru í hópnum og hvernig þátttöku þeirra í einkalífinu, á 

vinnumarkaðnum og innan starfsgreinarinnar er háttað (Jafnréttisstofa, 2009a).  

Íslenskar rannsóknir hafa sýnt að jafnrétti ríkir ekki á Íslandi og það birtist m.a. í því 

að meginhluti ábyrgðar á heimili og börnum hvílir iðulega á konum og þær vinni oftar 

en karlar hlutastörf (Kolbeinn Stefánsson og Þóra Kristín Þórsdóttir, 2010). Hvor sú er 

raunin innan Háskóla Íslands er ekki ljóst af þeim gögnum sem aðgengileg voru. 

Mismikil kennslu- og rannsóknaskylda eftir starfsheitum eða mismikil áhersla á 

rannsóknir eftir fræðasviðum og deildum gæti einnig haft áhrif. Hátt hlutfall kvenna í 

neðstu starfsheitum gæti einnig bent til þess að líf- og/eða starfsaldur kvenna sé 

almennt lægri en karla. Það er ekki ólíklegt í ljósi þess að ekki er langt síðan menntun 

fjölmargra og oft á tíðum fjölmennra kvennastétta komst á háskólastig. Ljósmæðranám 

færðist t.d. á háskólastig árið 1996 (Háskóli Íslands, 2012d) og menntun 

leikskólakennara, íþróttakennara og þroskaþjálfa árið 1998. Það er því ekki ólíklegt að 

innan ákveðinna sviða eða deilda starfi hlutfallslega margar konur sem hafa bæði 

stutta starfs- og rannsóknareynslu. Ekki er ólíklegt að fyrstu árin í starfi einkennist af 

mikill kennsluskyldu og að hlutfallslega meiri tími fari í undirbúning kennslu þá en síðar. 

Auk þess tekur örugglega tíma að fyrir fólk að komast af stað í rannsóknum og ná upp 

rannsóknarvirkni. Þar gæti aðgengi að tengslanetum skipt máli. Þetta þyrfti allt að 

skoða og nýta niðurstöður við greiningu.  

3.5.4 Hvað fær hver?  

Mælingar snúast um fjölda og magn og hvernig gæði skiptast milli kvenna og karla 

(Jöfnum leikinn). Dagný Skúladóttir (2012) bendir á í nýlegri meistaraprófsritgerð sinni, 

Árangursmælikvarðar í jafnréttisstarfi við Háskóla Íslands, að mælikvarðar vegna 

úthlutana úr sjóðum Háskóla Íslands þurfi bæði að ná til umsókna og úthlutana. Í 

handbókinni Manual for Gender Mainstreaming in Universities er einnig bent á að 

jafnréttismælingar þurfi að ná fram heildarmyndinni og greina hindranir. Þess vegna 

þurfi að skoða allt ferlið; árangur, aðgang og tækifæra og þátttöku (Stevens og 

Lamoen, 2001). Með öðrum orðum er ekki nóg að skoða hvernig gæðin dreifast heldur 

þarf einnig að skoða hverjir geta sótt um og hverjir sækja um. Auk þess þarf að skoða 

hvernig styrkupphæðir skiptast milli kvenna og karla og fræðasviða.  
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Þegar verið er að skipuleggja gagnaöflun vegna kynjasamþættingar þarf að 

skilgreina hver eigi að framkvæma talninguna og hver beri ábyrgð á að hún verði 

framkvæmd. Í þessu tilviki framkvæmdi höfundur bæði talningu og kyngreindi gögn 

vegna þess að þær upplýsingar sem vísindasvið birtir árlega um úthlutanir úr sjóðnum 

er ekki hægt að skoða eftir starfsheitum og ná ekki yfir þá sem fá ekki úthlutað.  

Gögn um úthlutun úr Rannsóknasjóði árið 2012 koma frá vísindasviði Háskóla 

Íslands. Þau ná til fjölda umsækjenda, þeirrar upphæðar sem sótt var um og úthlutunar 

og voru greinanlegar eftir fræðasviði, starfsheiti og kyni (Háskóli Íslands, 2012i). 

3.5.4.1 Umsóknir 

Samtals bárust 230 umsóknir um styrk í Rannsóknarsjóð vegna úthlutunar ársins 2012; 

147 frá körlum (64%) og 83 frá konum (36%). 

Tafla 14. Fjöldi og hlutfall kvenna og karla sem sóttu um styrk, heildarstyrkupphæð, 
hlutfall af heildarupphæð, meðalupphæð og miðgildi umsókna um styrk úr 
Rannsóknarsjóði Háskóla Íslands árið 2012 eftir kyni. 

 

Heimild: (Háskóli Íslands, 2012i). 

Tafla 14 sýnir að færri konur en karlar sóttu um styrk í Rannsóknarsjóð vegna 

úthlutunar ársins 2012. Þegar hlutfallið er borið saman við kynjahlutfallið í 

markhópnum í töflu 11 sést að lægra hlutfall kvenna en karla í markhópnum sækir um 

styrk. Karlar sóttu að meðaltali um 102.109 krónum hærri styrk en konur og miðgildi 

þeirra var einnig hærra en kvenna. Samanlagt sóttu konur um 35% 

heildarupphæðarinnar og karlar um 65% og er það í samræmi við kynjahlutfallið meðal 

umsækjenda. 

Tafla 15. Fjöldi og hlutfall kvenna og karla sem sóttu um styrk í Rannsóknarsjóð 
Háskóla Íslands árið 2012 eftir starfsheitum og hlutfall þeirra í markhópi.  

 

Heimild: (Háskóli Íslands, 2012i). 

Fjöldi Hlutfall Heildarupphæð

Hlutfall af 

heildarupphæð Meðalupphæð Miðgildi

Samtals 230 100% 421.481.000   100% 1.832.526       1.600.000       

Karlar 147 64% 274.798.000   65% 1.869.374       1.612.000       

Konur 83 36% 146.683.000   35% 1.767.265       1.580.000       

Umsóknir Karlar Konur % karlar % konur

% konur í 

markhópi

Samtals 230 147 83 64% 36% 41%

Prófessor 117 80 37 68% 32% 26%

Dósent 48 26 22 54% 46% 39%

Lektor 26 13 13 50% 50% 56%

Aðjúnkt 2 2 0 100% 0% 63%

Sérfræðingar og fl. 37 26 11 70% 30% 35%
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Tafla 15 sýnir að styrkjasókn kvenprófessora er 14% meiri en karla í sömu stöðu og 7% 

meiri meðal dósenta. Styrkjasókn kvenlektora er hins vegar 6% minni en karla í sömu 

stöðu og einungis tveir aðjúnktar sækja um.  

Tafla 16. Fjöldi og hlutfall kvenna og karla sem sóttu um styrk í Rannsóknarsjóð 
Háskóla Íslands 2012 eftir fræðasviðum og hlutfall þeirra í markhópi. 

 

Heimild: (Háskóli Íslands, 2012i).  

Tafla 16 sýnir að þegar á heildina er litið sækir lægra hlutfall kvenna af markhópnum 

um styrk en karla. Þegar staðan er skoðuð fyrir fræðasviðin hvert fyrir sig er 

tilhneigingin sú að hlutfall kvenna meðal umsækjenda er jafnt eða hærra en hlutfall 

þeirra í markhópnum. Það sem skekkir heildarmyndina er minni styrkjasókna kvenna á 

hugvísindasviði. Þar er hlutfall kvenna meðal umsækjenda 13% lægri en í markhópnum.  

Tafla 17. Heildarupphæð, meðalupphæð og miðgildi umsókna um styrk úr 
Rannsóknasjóði Háskóla Íslands árið 2012 eftir fræðasviðum og kyni. 

 

Heimild: (Háskóli Íslands, 2012i). 

Eins og tafla 17 sýnir að karlar sækja að meðaltali um 102.106 krónum hærri styrk en 

konur. Mynstrið er flóknara þegar staðan er skoðuð eftir fræðasviðum. Á félags-, hug 

og menntavísindasviði eru það konur sem sækja að meðaltali um hærri styrk en karlar. 

Munurinn er 369.441 krónur á félagsvísindasviði, 291.994 krónur á hugvísindasviði og 

165.359 krónur á menntavísindasviði. Litlu sem engu munar á meðalupphæð 

styrkumsókna frá körlum og konum á verkfræði- og náttúruvísindasviði. Þar sækja 

karlar um 3.393 krónum hærri styrk en konur. Á heilbrigðisvísindasviði eru það hins 

vegar karlar sem sækja um hærri styrk en konur og þar er munurinn líka mestur eða 

402.525 krónur að meðaltali. Þrátt fyrir að karlar sæki að meðaltali um hærri styrk en 

Fjöldi Karlar Konur % karlar % konur

% konur 

fræðasvið 

Samtals 230 147 83 64% 36% 41%

Félagsvísindasvið 28 15 13 54% 46% 42%

Heilbrigðisvísindasvið 74 46 28 62% 38% 38%

Hugvísindasvið 29 20 9 69% 31% 44%

Menntavísindasvið 27 10 17 37% 63% 60%

Verkfræði- og náttúruvísindasvið 72 56 16 78% 22% 19%

Upphæð Meðaltal Miðgildi Upphæð Meðaltal Miðgildi

Allir umsækjendur 274.798.000    1.869.374        1.612.000        146.683.000    1.767.265        1.580.000        

Félagsvísindasvið 22.273.000      1.484.867        1.457.000        24.106.000      1.854.308        1.650.000        

Heilbrigðisvísindasvið 99.072.000      2.153.739        1.715.000        49.034.000      1.751.214        1.600.000        

Hugvísindasvið 28.969.000      1.448.450        1.498.000        15.664.000      1.740.444        1.578.000        

Menntavísindasvið 13.827.000      1.382.700        1.450.500        26.317.000      1.548.059        1.456.000        

Verkfræði- og náttúruvísindasvið 110.657.000    1.976.018        1.870.500        31.562.000      1.972.625        1.810.500        

Karlar Konur
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konur er tilhneigingin sú að konur sæki um sambærilega eða hærri upphæð en karlar. 

Heildarmyndin gefur því ekki rétta mynda af stöðu mála.  

3.5.4.2 Úthlutanir 

Samtals var úthlutað 193 styrkjum, 122 (63%) til karla og 71 (37%) til kvenna. 

Árangurshlutfall karla var 83% og kvenna 86%. Líklegra er því að konur en karlar fái 

umsókn sína samþykkta.  

Tafla 18. Fjöldi, heildarupphæð, meðaltal og miðgildi styrkja úr Rannsóknasjóði 
Háskóla Íslands árið 2012 eftir kyni. 

 

Heimild: (Háskóli Íslands, 2012i). 

Tafla 18 sýnir að karlar fá að meðaltali úthlutað hærri upphæð en konur og munar þar 

85.442 krónum eða um 8%. Miðgildi beggja kynja er það sama sem bendir til þess að 

útlagar séu meðal karlanna.  

Tafla 19. Heildarupphæð, meðaltal og miðgildi styrkja við úthlutun úr 
Rannsóknarsjóði Háskóla Íslands árið 2012 eftir kyni og fræðasviðum. 

 

Heimild: (Háskóli Íslands, 2012i). 

Tafla 19 sýnir að mynstrin eru flóknari þegar litið er til hvers fræðasviðs fyrir sig. 

Félagsvísindasvið er eina sviðið þar sem konur fá hærri styrk að meðaltali en karlar og 

munar tæplega 259.359 krónum. Það er í samræmi við stöðuna í umsóknarþrepinu. Á 

heilbrigðisvísindasviði fá konur að meðaltali 106.138 krónum lægri styrk en karlar sem 

er að mestu í samræmi við stöðuna í umsóknarþrepinu. Á hugvísindasviði fá karlar 

146.875 krónum hærri styrk en konur að meðaltali. Þar víkur frá stöðunni í 

umsóknarþrepinu en konur sóttu að meðaltali um hærri styrk en karlar. Á 

menntavísindasviði fá konur að meðaltali lægri styrk en karlar og munar 58.571 

krónum. Þar víkur einnig frá stöðunni í umsóknarþrepinu því konur sóttu þar einnig um 

hærri styrk en karlar. Á verkfræði- og náttúruvísindasviði fá karlar hærri styrk en konur 

Fjöldi Upphæð Meðaltal Miðgildi

Samtals 193 203.174.000   1.052.715       1.000.000       

Karlar 122 132.266.000   1.084.148       1.000.000       

Konur 71 70.908.000     998.704          1.000.000       

Upphæð Meðaltal Miðgildi Upphæð Meðaltal Miðgildi

Samtals 132.266.000   1.084.148  1.000.000  70.908.000     998.704          1.000.000       

Félagsvísindasvið 10.372.000     864.333     800.000     14.608.000     1.123.692       1.000.000       

Heilbrigðisvísindasvið 40.099.000     1.083.757  1.000.000  20.530.000     977.619          1.000.000       

Hugvísindasvið 17.750.000     1.109.375  1.250.000  7.700.000       962.500          1.050.000       

Menntavísindasvið 6.945.000       992.143     1.000.000  13.070.000     933.571          800.000          

Verkfræði- og náttúruvísindasvið 57.100.000     1.142.000  1.300.000  15.000.000     1.000.000       1.000.000       

Karlar Konur
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og munar þar 142.000 krónum. Staðan víkur því töluvert frá því sem var í 

umsóknarþrepinu því sáralitlu munaði þar á meðaltali umsókna frá konum og körlum á 

fræðasviðinu. 

Tafla 20. Hlutfall úthlutaðs heildarstyrks til kvenna og karla eftir starfsheiti og til 
samanburðar hlutfall kvenna eftir starfsheitum í markhópnum. 

 

Heimild: Heimild: (Háskóli Íslands, 2012i; 2012o). 

Tafla 20 sýnir að langstærst sneiðin af kökunni fer til prófessora eða 61%. Þá koma 

dósenta með 17% kökunnar og sérfræðingar með 14%. Samtals fá þessir hópar um 

92% heildarstyrksins. Innan allra þessar hópa eru karlar í miklum meirihluta. Konur í 

þessum þremur hópum fá þegar á heildina er litið ríflega sinn hlut af kökunni ef miðað 

er við hlutfall þeirra í markhópnum. Um 8% heildarupphæðarinnar fer til lektora og 

aðjúnkta en í þeim hópum eru konur í meirihluta. Kvenlektorar fá úthlutað tæplega 

helming heildarupphæðarinnar sem fer lektora. Aðjúnktar fá um 1% 

heildarupphæðarinnar og fer hún öll til karla. Þess ber þó að geta að einungis tveir 

aðjúnktar, báðir karlar, sóttu um styrk og fengu báðir úthlutað.  

Tafla 21. Upphæð og hlutfall úthlutaðs heildarstyrks til fræðasviða vegna úthlutunar 
úr Rannsóknarsjóði Háskóla Íslands árið 2012 í samanburði við hlutfall í markhópi. 

 

Heimild: (Háskóli Íslands, 2012i; 2012o). 

Tafla 21 sýnir að langstærsta sneið kökunnar eða 35% fer til verk- og 

náttúruvísindasviðs. Þar er hlutfallið af markhópnum helmingi lægra eða 17%. Næst 

stærsta sneiðin eða 30% fer til heilbrigðisvísindasviðs sem er örlítið hærra en hlutfallið í 

markhópnum. Samanlagt fer því 65% styrksins til tveggja fræðasviða þar sem samtals 

45% markhópsins starfa. Til hugvísindasviðs fara 13% kökunnar eða örlítið lægra en 

Samtals % styrks Karlar Konur % til karla % til kvenna

% kvenna 

innan HÍ

Prófessor 122.994.000  61% 82.912.000  40.082.000  67% 33% 26%

Dósent 33.687.000    17% 19.961.000  13.726.000  59% 41% 39%

Lektor 16.700.000    8% 8.400.000    8.300.000    50% 50% 56%

Aðjúnkt 1.800.000      1% 1.800.000    0 100% 0% 63%

Sérfræðingar og fl. 27.993.000    14% 19.193.000  8.800.000    69% 31% 32%

Upphæð % af upphæð % markhópur

Samtals 203.174.000  100% 100%

Félagsvísindasvið 24.980.000    12% 18%

Heilbrigðisvísindasvið 60.629.000    30% 28%

Hugvísindasvið 25.450.000    13% 16%

Menntavísindasvið 20.015.000    10% 21%

Verkfræði- og náttúruvísindasvið 72.100.000    35% 17%
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hlutfallið í markhópnum. Næst minnsta sneiðin eða 12% fer til félagsvísindasviðs sem 

er 6% lægra en hlutfallið í markhópnum. Menntavísindasvið rekur lestina með 10% 

kökunnar en 21% markhópsins. Gögnin sýna því að fjármagn dreifist ekki á milli 

fræðasviða í samræmi við hlutfall starfsfólks í markhópnum. Áhugaverð væri að kanna 

hvernig fjármagn dreifist milli deilda innan fræðasviða.  

Tafla 22. Hlutfall styrks af heildarúthlutun Rannsóknarsjóðs 2012 eftir starfsheitum 
og í samanburði við markhóp. 

 

Heimild: (Háskóli Íslands, 2012i; 2012o). *Með sérfræðingur voru flokkaðir forstöðumenn stofnana sem 
hafa rétt á að sækja um í sjóðinn.  

Tafla 22 sýnir að langstærsti hluti kökunnar fer til prófessora, þá koma dósentar, 

sérfræðingar, lektorar og aðjúnktar reka lestina. Ekki er samræmi milli hlutfallsins í 

markhópnum í neinu tilvika. Gögnin sýna að fjármagn dreifist ekki jafnt milli starfsheita 

og hlutfall af heildarstyrk hækkar eftir því sem ofar dregur í starfsheitaröðinni.  

Styrkirnir sem voru veittir voru misháir, sá lægsti 300.000 og sá hæsti tvær milljónir. 

Til að skoða kynjamynstrið eftir upphæðum voru styrkirnir flokkaðir eftir upphæð. 

Flokkarnir eru fimm og spannar hver um sig 300.000 króna bil nema lægsti flokkurinn, 

hann nær yfir bilið 3-500.000. Of gróf (og óregluleg) flokkun gæti falið kynjamynstur.  

Tafla 23. Fjöldi og hlutfall kvenna og karla sem fengu úthlutað styrkjum úr 
Rannsóknarsjóði árið 2012 eftir upphæð styrks.  

 

Heimild: (Háskóli Íslands, 2012i). 

Tafla 23 sýnir að í lægstu styrkjaflokkunum tveimur er hlutfall kvenna og karla í 

samræmi við hlutfall kynjanna í markhópnum. Hlutfall kvenna lækkar síðan 

Samtals % styrks % markhópur

Samtals 203.174.000  100% 100%

Prófessor 122.994.000  61% 39%

Dósent 33.687.000    17% 23%

Lektor 16.700.000    8% 21%

Aðjúnkt 1.800.000      1% 13%

Sérfræðingar* 27.993.000    14% 3%

Samtals Karlar Konur % karlar % konur

300-800 78 46 32 59% 41%

801-1.100 32 19 13 59% 41%

1.101-1.400 50 31 19 62% 38%

1.401-1.700 27 20 7 74% 26%

1.701-2.000 6 6 0 100% 0%
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kerfisbundið eftir því sem styrkirnir verða hærri. Engin kona er meðal þeirra sem fá 

úthlutað hæstu styrkjunum.  

3.5.5 Hvers vegna er staðan eins og hún er? 

Nú þarf að draga saman þau kynjamunstur sem fram hafa komið við talningu og 

mælingu og velta því upp hvaða félagslegu mynstur búi að baki. Spyrja þarf á hvaða 

forsendum gæðunum er skipt og hvaða gildi og viðmið ríkjandi? (Jafnréttisstofa, 

2009a). 

Kynjamunur kemur fram þegar árangur er skoðaður og hallar á konur. Gögnin sýna 

að þó árangurshlutfall kvenna sé hærra en karla fá þeir í flestum tilvikum úthlutað 

hærri styrk en konur. Það hefur stundum verið skýrt með því að konur um lægri styrki 

en karlar. Gögnin sýna að það getur ekki verið eina skýringin. Hugsanlegt er að mat á 

vísindalegu gildi rannsókna sé kynjað. Ungar fræðigreinar búa ekki við jafnlanga 

vísindahefð og fræðilegar og aðferðafræðilegar nálganir þeirra eru kannski umdeildari 

en gamalgrónar. Skýringarnar gætu einnig tengst áherslum sjóðsins á að styrktar 

rannsóknir leiði til birtingar fræðigreina á virtum vettvangi. Líklegt er að 

birtingarvettvangur ungra fræðigreina hafi ekki öðlast jafnmikla virðingu innan háskóla- 

og vísindasamfélagið og t.d. tímarit á rótgrónari fræðasviðum. Skýringanna gæti því 

verið að leita reglum sjóðsins og matsferlinu. Hvort tveggja þarf því að skoða út frá 

kynjasjónarmiðum. Hvaða viðmið, forsendur og gildi liggi t.d. til grundvallar 

forgangsröðun og mati á vísindalegum gæðum? Felast kynjaða víddir í áherslum á 

birtingu fræðigreina virtum á fræðilegum vettvangi? Hefur réttlætis og sanngirnis verið 

gætt?  

Kynjamunur kemur fram þegar dreifing gæð er skoðuð eftir kyni, fræðasviðum og 

starfsheitum. Gögnin sýndu að konum fækkar kerfisbundið eftir því sem styrkir verða 

hærri og stærsta sneiðin af kökunni fer til karla, þeirra fræðasviða og starfsheitahópa 

þar sem karlar eru í miklum meirihluta. Ýmislegt gæti skýrt þessa stöð mála. Líklegast 

er að hún tengist lóðréttri kynskiptingu starfa því flestir umsækjendur og styrkþegar 

eru prófessorar og í þeim hópi eru karlar hlutfallslega flestir. Annar skýrandi þáttur 

gæti verið úthlutunarreglur sjóðsins. Styrkir úr sjóðnum fara að mestum hluta til að 

greiða laun aðstoðarfólks, borga efniskostnað, ferðakostnað og aðkeypta þjónustu 

(Háskóli Íslands, e.d.d). Velta þarf upp þeirri spurningu upp hvort þarfir starfsfólks á 
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þeim fræðasviðum sem síður njóta fjármagns úr sjóðnum séu aðrar en 

úthlutunarreglur sjóðsins gera ráð fyrir. Í báðum tilvikum er það lögmæt spurning hvort 

starfsemi sjóðsins gæti verið hönnuð á grundvelli gilda eða viðmiða sem hygla öðru 

kyninu á kostnað hins. Er mismununin innbyggð í kerfið?  

Aðgangur og jöfn tækifæri eru einn af þeim þáttum sem þarf að skoða við 

kynjasamþættingu. Þó engar formlegar hindranir komi í veg fyrir að allir í markhópnum 

geti sótt um styrk í Rannsóknarsjóð geta aðrar og duldari verið til staðar í umhverfinu. Í 

markhópi Rannsóknarsjóðs er hlutfall kvenna 41% en meðal umsækjenda 32%. Það 

skýrist að stærstum hluta af því að stærsti hluti umsækjenda eru prófessorar, dósentar 

og sérfræðingar og innan þeirra hópa eru karlar í miklum meirihluta. Gögnin sýna 

einnig að styrkjasókn kvenprófessora og –dósenta er í þessum hópum er meiri en 

karlanna og þær fá hlutfallslega fleiri styrki en þeir. Ástæðurnar gætu verið margar. 

Skýringarnar gætu tengst ýmsum bakgrunnsbreytum t.d. starfs- eða lífaldri. Svo er 

einnig hugsanlegt að karlar fái frekar en konur styrkjaþörf sinni fullnægt í öðrum 

samkeppnissjóðum. Rannsóknir hafa t.d. sýnt að samkeppnissjóðir hygla körlum 

(Wennerås og Wold, 1997; Sandström og Hällsten, 2008). Þá þarf kynjamunurinn ekki 

endilega að vera til marks um kynjamisrétti heldur að sjóðurinn gegni m.a. því hlutverki 

að jafna aðgengi kvenna og karla að fjármagni til rannsókna. Til þess að fá úr þessu 

skorið gæti þurft að skoða sjóðakerfið í heild sinni. Sambærilegt mynstur kemur fram 

meðal lektora nema öfugt þ.e. styrkjasókn karlanna er meiri en kvenanna. Vel má vera 

að þær sæki frekar í aðra sjóði. Líklegra verður þó að teljast skýringanna sé að leita í því 

að líf- og starfsaldur kvenna sé lægri en karla í þeim hópi eða þær undir meira álagi en 

karlar vegna hlutfallslega meiri ábyrgðar á börnum og búi. Það sama gæti einnig átt við 

um aðjúnkta. Þar er gæti minni rannsóknarreynsla og –þjálfun og meiri kennsluskylda 

en hjá öðrum hópum innan markhópsins haft mikil áhrif. 

Þegar á heildina er litið virðist vandinn ekki vera sá það að almennt sæki konur ekki 

um styrki. Hann virðist frekar vera mismunandi eftir hópum; að kvenprófessorar og 

kvendósentar eru of fáir, að konur meðal lektora sækja síður um en karlarnir og að 

aðjúnktar sækja almennt ekki um styrk. Það þarf því að skoða hvern hóp fyrir sig. 

Fjölgun kvenprófessora og kvendósenta er kynjasamþættingarverkefni á sviði 

mannauðsmála. Afla þarf mun víðtækari gagna til að svara þeirri spurningu hvers vegna 
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hlutfallslega færri konur en karlar meðal lektora sæki um og hvers vegna aðjúnktar 

sæki almennt ekki um. Ástæðurnar eru sennilega margar. Einnig má spyrja hvort það 

geti verið að reglur sjóðsins séu hannaður með þarfir hluta hópsins í huga en ekki alls. 

Svo er það auðvitað spurning sem Háskólinn þarf að svara, hvort það er yfirhöfuð 

markmið að fjölga umsækjendum úr hópi lektora og aðjúnkta. Ef það er markmið þurfa 

aðgerðir að taka mið af þörfum þeirra og þá þarf að kanna hverjar þær eru. Að öðrum 

kosti er hætt við að aðgerðir verði ómarkvissar.  

Það er auðvitað jafnréttismál að fjölga konum í hópi prófessora og dósenta og 

meðal verkefna sem kveðið er á um í jafnréttisáætlun. Markmið rannsóknarsjóðs er að 

auka rannsóknir. Ef eðlilegt er að prófessorar og dósentar séu langstærsti hópurinn 

sem nýtur styrkja fara markmið sjóðsins og jafnréttisáætlunar saman. Það má því velta 

upp þeirri spurningu hvort sjóðurinn getur lagt sitt af mörkum til að fjölga konum í 

þessum starfsheitum t.d. með sérstökum rannsóknarstyrkjum sem gætu stuðlað að 

framgangi kvenna í starfi.  

Kynjamynstrið í ákvarðanatökuferlinu er að mörgu leiti sambærileg við það sem 

gerist m.a. innan Evrópusambandsins þ.e. kynjaslagsíða í ákvarðanatökuferli 

sjóðakerfisins og hallar á konur (Evrópuráðið, 2009). Þar hefur þó staðan iðulega reynst 

betri ef lagalegt umhverfi og regluverk eru í góðu lagi (Evrópuráðið, 2000; Þorgerður 

Einarsdóttir, 2011). Skýringarnar er sennilega að leita í því hvernig staðið er að 

tilnefningum. Eins og fram hefur komið er það þekkt gryfja sem margir falla í, bæði 

konur og karlar, huga ekki að því að kyn getur haft áhrif þegar mat er lagt á hæfni (sjá 

t.d. Moss-Racusina o.fl., 2012). Það þarf því að skoða það ferli. Krafan um jafnt 

kynjahlutfall er fyrst og fremst lýðræðisleg krafa og jöfn aðkoma kynjanna að 

ákvörðunartökuferlinu þykir auka lögmæti ákvarðana. Jafnt kynjahlutfall er þó engin 

trygging fyrir því að hugað sé að kynjasjónarmiðum. Eins og áður hefur komið fram er 

ekki ólíklegt að konur sem alist upp innan kerfa kynjakerfisins hafi tileinkað sér þau 

gildi og viðmið sem þar eru ríkjandi. Það þarf því að fræða bæði konur og karla um 

jafnréttismál og kynjasamþættingu til að auka líkurnar á að hugað sé að 

kynjasjónarmiðum við ákvarðanatöku og í stefnumótunarferlinu. 
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3.5.6 Hvernig er hægt að breyta? 

Rýna þarf reglur um Rannsóknasjóð Háskóla Íslands með kynjasjónarmið í huga. Þær 

virðast vera kynhlutlausar sem getur leitt til kynblindu. Sem dæmi má nefna að þó 

tekið sé fram að við skipan í nefnir og ráð skuli huga að kynjahlutföllum er hvergi 

minnst á að jafnrétti kynjanna skuli gætt við mat á gæðum rannsókna og ákvarðanir 

um úthlutanir. Þessu þarf að breyta.  

Skoða þarf hvort ekki sé ástæða til að gera jafnréttisáætlun fyrir sjóðinn, skilgreina 

jafnréttismarkmið og setja fram aðgerðaáætlun.  

Skoða þarf hvort ekki er ástæða til að skilgreina kynjasamþættingu sem eitt af 

verkefnum vísindanefndar og fagráða í erindisbréfi til að undirstrika mikilvægi 

verkefnisins. Reynsla Svía af innleiðingu kynjasamþættingar sýnir nauðsynlegt er að 

kveða á um það með skýrum hætti annað hvort í erindisbréfi nefnda og ráða eða í 

sérstöku fylgiskjali. Að öðrum kosti er hætt við að verkefnið verði útundan (Sainsbury 

og Bergqvist, 2009).  

Tilgangur sjóðsins er „... að efla rannsóknir í háskólanum“ (Háskóli Íslands, e.d.d). 

Taka þarf til umræðu skilgreiningar á tilgangi sjóðsins og markhópi hans. Meðal þeirra 

spurninga sem væri hægt að spyrja er hvort hugsanlegt sé að reglur sjóðsins hafi verið 

hannaðar með þarfir prófessora í huga og þá fyrst og fremst þeirra sem starfa á 

fræðasviðum þar sem hlutfall karla er hátt. Velta má því upp hvort kynjahlutfallið innan 

fræðigreinanna eða stigveldi fræðigreinanna hafi haft áhrif. Eins væri hægt að spyrja 

hvort mikil áhersla á birtingar í virtum fræðiritum hafi haft kynbundnar afleiðingar í för 

með sér. Jafnvel má varpa fram þeirri spurningu hvort sjóðurinn hafi verið nýttur sem 

tæki til að koma stefnu Háskólans um að komast í fremstu röð í framkvæmd. 

Samræmist það marmiði hans og gæti það markmið unnið gegn jafnréttismarkmiðum 

Háskólans?  

Hingað til hefur sá háttur verið hafður á að vísindasvið tekur saman og kyngreinir 

helstu lykiltölur úr umsóknarferlinu og birtir nafnalista yfir styrkþega þegar 

umsóknarferlinu er lokið. Eðlilegra væri að talning og kyngreining gagna færi fram í 

jafnóðum og gögn verða til. Hentugt gæti verið að taka saman lista yfir þær greiningar 

sem þyrfti að gera á hverjum tímapunkti. Framkvæmdin getur verið í höndum 

nefndanna og ráðanna sjálfra eða einstaklinga sem vinna með þeim. Formaður 
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vísindanefndar og sjóðsstjórnar ætti að bera ábyrgð á framkvæmdinni. Það 

fyrirkomulag myndi veita svigrúm til íhugunar og endurskoðunar á ákvarðanatöku áður 

en tillögur að úthlutun og forgangsröðun eru sendar áfram. Það ætti ýta undir upplýsta 

ákvarðanatöku og auðvelda endurskoðun og kynjafræðilega greiningu á ferlinu milli 

úthlutana.  

Skilgreina þarf mælanleg markmið vegna aðgengis og tækifæra, þátttöku og 

árangurs og um leið hvaða gagna þarf að afla. Samræma þarf gagnaöflun og greiningu 

gagna af öllum þessum sviðum.  

3.6 Niðurstöður og umræður 

Lög um jafnan rétt og jafna stöðu kvenna og karla nr. 10/2008 kveða á um að 

kynjasamþætting sé sú aðferð sem beita á til að ná settu markmiði laganna – jafnrétti 

kynjanna. Lögin leggja Háskóla Íslands miklar skyldur á herðar sem vinnuveitanda, 

menntastofnunar og rannsóknarháskóla. Jafnréttisáætlanir Háskóla Íslands hafa frá 

upphafi endurspeglað kröfu laganna. Frá því að jafnréttisáætlun fyrir tímabilið 2005-

2009 tók gildi hefur m.a. verið lögð megináhersla á kynjasamþættingu. Innleiðingin 

hefur gengið illa eins og úttektir á jafnréttisstarfi í Háskóla Íslands hafa sýnt (Auður 

Magndís Leiknisdóttir o.fl., 2009; Ásdís A. Arnalds o.fl., 2012). Rannsóknarspurningar 

verkefnisins voru þrjár; að kanna hvað talið væri stuðla að vel heppnaðri og 

árangursríkri kynjasamþættingu, hvað hamli innleiðingunni í Háskóla Íslands og hvernig 

heppilegt gæti verið að nálgast kynjasamþættingarvinnu í skólanum.  

Jafnréttislögin skilgreina kynjasamþættingu 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.“ Í skilgreiningunni felst að kynjasamþætting er markviss kerfisbundin 

aðferð eða ferli til að gera það að viðteknu verklagi að huga að jafnréttis- og 

kynjasjónarmiðum í allri stefnumótunarvinnu og ákvarðanatöku. Vinnan felst í að leita 

uppi og draga fram óæskileg kynjamynstur, skipuleggja aðgerðaáætlun og eftirlit með 

árangri og leggja mat á það hvort jafnrétti hafi aukist. Það segir sig því sjálft að ef ekki 

er unnið að jafnréttismálum með þessum markvissa og kerfisbundna hætti, á engin 

kynjasamþætting sér stað. Rannsóknir og reynslan af innleiðingu kynjasamþættingar 



  

119 

hafa sýnt að skýrar skilgreiningar, skýr pólitískur vilji, nauðsynlegar bjargir og þekking á 

jafnréttismálum eru nauðsynlegar forsendur kynjasamþættingar.  

Þegar staða jafnréttismála innan Háskóla Íslands var skoðuð kom í ljós að skólinn 

ber mörg einkenni kynjaðrar stofnunar. Meðal nemenda koma þau meðal annars fram 

í kynbundnu námsvali og stigskiptu mati á virði fræðigreina. Þar er tilhneigingin sú að 

karlar eru fjölmennastir á þeim fræðasviðum sem mestrar virðingar njóta. Úttekt á 

stjórnkerfi Háskólans sýnir að, líkt og víða annars staðar, er tilhneigingin sú að konum 

fækkar hlutfallslega eftir því sem völd og virðing aukast. Það á við hvort sem horft er til 

stjórnenda eingöngu eða einstakra hópa starfsmanna. Pípurnar byrja að leka snemma í 

kerfinu sem sést best á því að þrátt fyrir að konur séu mikill meirihluti nemenda og 

næstum helmingur útskrifaðra doktora eru þær miklu færri meðal akademískra 

starfsmanna. Auk þess benda gögn, þó takmörkuð séu, til þess að dreifingu gæða á 

hvaða formi sem þau eru, sé misskipt milli kynjanna. Erfitt reyndist að staðfesta það því 

sjaldgæft er að slík gögn séu birt opinberlega í Háskólanum og kyngreind. Sem dæmi 

má nefna að engar upplýsingar voru aðgengilegar um launamál þó kynbundinn 

launamunur sé þekkt og viðvarandi vandamál alls staðar í heiminum, á öllum sviðum 

og alltaf konum í óhag (Evrópuráðið, 2010). Skýrar skilgreiningar eru ein af forsendum 

vel heppnaðrar innleiðingar kynjasamþættingar. Það þýðir að allir sem að 

stefnumótunarferlinu koma þurfa að hafa grundvallarþekkingu á hugtökunum sem 

unnið er með þ.e. jafnrétti kynjanna, kynjasamþætting, kyn og kyngervi. Nýleg úttekt á 

stöðu og þróun jafnréttismála leiddi í ljós að kynjasamþætting er ekki hafin innan 

skólans. Þrátt fyrir það taldi hópur stjórnenda skólans að kynjasamþætting gengi vel, 

þriðjungur starfsfólks að kynjasamþætt væri við stefnumótun og ákvarðanatöku innan 

Háskólans og þriðjungur kennara að þeir kynjasamþættu við kennslu (Ásdís A. Arnalds 

o.fl., 2012). Það virðist því verulega skorta á að skilgreiningar séu skýrar. Svo vísað sé í 

Gyðu Margréti Pétursdóttur (2009), þá virðist „ára kynjasamþættingar“ svífa yfir 

vötnum þó raunveruleikinn segi allt annað.  

Eins og fram kemur í gildandi Jafnréttisáætlun Háskóla Íslands 2009-2013 er það 

stefna skólans að kynjasamþætta (Háskóli Íslands, 2009). Í niðurstöðum úttektar á 

stöðu og þróun jafnréttismála innan Háskólans kemur fram að þrátt fyrir það er vilji 

stjórnenda er óljós í kynjasamþættingarmálum og að engin markviss stefnumótun um 
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innleiðingu kynjasamþættingar hefur farið fram (Ásdís A. Arnalds o.fl., 2012). Hluti af 

slíkri stefnumótunarvinnu felst í að tryggja nægjanlegar bjargir til vinnunnar þ.e. tíma, 

mannafla og fjármuni. Sú forsenda er því ekki til staðar. Greina má skort á pólitískum 

vilja sem birtist í því að „... stjórnendur hafa ekki haft mikið frumkvæði að því að vinna 

með markvissum hætti að jafnréttisstarfi....“ (Ásdís A. Arnalds o.f., 2012, bls. 8). Auk 

þess virðist ákveðin tregða vera við að nota hugtökin jafnrétti kynjanna og 

kynjasamþætting í stefnumótandi skjölum skólans. Í stefnu Háskóla Íslands 2011-2016 

er t.d. fjalla um jafnrétti en ekki sérstaklega jafnrétti kynjanna. Á kynjasamþættingu er 

ekki minnst einu orði en t.d. töluvert fjallað um samþættingu kennslu og rannsókna 

(Háskóli Íslands, 2010c). Þessi mikilvæga forsenda kynjasamþættingar er því ekki til 

staðar.  

Við úttekt á stöðu og þróun jafnréttismála á tímabilinu 2008-2011 kemur einnig 

fram að „... fræðsla um jafnréttismál [hafi] ekki farið fram með skipulegum hætti, 

hvorki meðal nemenda né starfsfólks.“ (Ásdís A. Arnalds o.f., 2012, bls. 87). Rannsókn 

sem gerð var í tengslum við úttektina leiddi í ljós að rúmur fimmtungur starfsfólks taldi 

sig hafa mikla þekkingu á jafnréttisáætlun skólans (5% mjög mikla og 17% frekar mikla 

þekkingu). Þá taldi rúmlega einn af hverjum tíu sig hafa mikla þekkingu á 

jafnréttisáætlun eigin fræðasviðs (3% mjög mikla og 8% frekar mikla þekkingu) (Ásdís 

A. Arnalds o.fl., 2012). Þekking á jafnréttismálum virðist samkvæmt þessu vera 

takmörkuð. Erfiðlega hefur einnig gengið að fá aðgengi að tíma stjórnenda til að 

uppfræða þá um stöðu jafnréttismála og kynjasamþættingu. Sú litla fræðsla sem þeir 

hafa fengið hefur skilað takmörkuðum árangri (Ásdís A. Arnalds o.fl., 2012). Reynsla 

annarra háskóla hefur enda sýnt að fræðsla þarf að vera talsvert umfangsmikil til að 

þjóna tilgangi sínum. Innan Háskóla Íslands er sérfræðiþekking til staðar á 

jafnréttismálum og kynjasamþættingu enda fræðilegt viðfangsefni innan 

kynjafræðináms sem boðið er upp á í skólanum. Sú sérfræðiþekking hefur hins vegar 

ekki verið nýtt með markvissum hætti m.a. við fræðslustarf, skipulagningu og 

innleiðingu kynjasamþættingar.  

Það er því ljóst að ekki eru fyrir hendi þær forsendur sem taldar eru nauðsynlegar til 

að tryggja vel heppnaða innleiðingu kynjasamþættingar fyrir Háskóla Íslands í heild 

sinni sem skýrir að mestum hluta hvers vegna innleiðingin hefur gengið illa.  
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Kynjasamþætting hefur verið í þróun og notuð sem nálgun við jafnréttisvinnu í um 

þrjá áratugi. Henni hefur verið beitt sem aðferð bæði í stjórnkerfum ríkja, í stofnunum 

og einstökum fyrirtækjum m.a. í háskóla- og vísindasamfélaginu. Þrátt fyrir fáar 

heildstæðar úttektir á þróun kynjasamþættingar sýna rannsóknir að nálgunin þarf að 

taka mið af aðstæðum á hverjum stað og tíma. Eins og fram hefur komið ríkir þó 

almennt um það samkomulag að mestu skipti að nauðsynlegar forsendur 

kynjasamþættingar séu til staðar. Tækin sjálf skipta ekki öllu máli en mikilvægt að 

þekking sé til staðar, skilningur og almenn sátt ríki á þörfinni fyrir kynjasamþættingu, 

nálgunin pólitísk og heildstæð.  

Sú nálgun sem mælt er með fyrir Háskóla Íslands byggist á svokölluðum 

Jafnréttisstiga en það er heildstæð nálgun sem þróuð var í Svíþjóð en þýdd og staðfærð 

fyrir íslenskar aðstæður með handbókinni Jöfnum leikinn, sem Jafnréttisstofa gaf út 

árið 2009. Nokkur tækjanna úr verkfærakistu hennar voru prófuð í drögum að þeirri 

handbók sem hér er kynnt fyrir Háskóla Íslands. Það er mitt mat að þau verkfæri henti 

þörfum Háskólans ágætlega, bæði sem vinnuveitanda og menntastofnunar, þegar þau 

hafa verið aðlöguð að aðstæðum. Dæmin sýna að aðferðin getur stuðlað að upplýstari 

ákvarðanatöku og gert vinnu að jafnréttismálum markvissari. Ekkert virðist heldur 

mæla gegn því að þau nýtist við kynjasamþættingu á sviði rannsókna.  

Eins og fram hefur komið eru nauðsynlegar forsendur vel heppnaðrar innleiðingar 

kynjasamþættingar ekki til staðar innan Háskóla Íslands. Það er því verkefni stjórnar og 

stjórnenda skólans að skapa þær aðstæður svo hægt verði að uppfylla ákvæði 

jafnréttislaganna. Marka þarf skýra stefnu í kynjasamþættingarmálum, afla henni 

stuðnings, koma vinnunni í fastan farveg og tryggja nauðsynlegar bjargir. Mikil fræðileg 

þekking er til staðar innan Háskólans bæði á jafnréttismálum almennt og 

kynjasamþættingu. Ég tek undir þær ábendingar sem komið hafa fram í tveimur 

síðustu úttektum á stöðu og þróun jafnréttismála í Háskóla Íslands að nýta ætti þá 

sérfræðiþekkingu við vinnuna og ná sátt innan skólans um framtíðarskipan 

jafnréttismála og áherslur (Auður Magndís Leiknisdóttir o.fl., 2009; Ásdís A. Arnalds 

o.fl., 2012). Góð reynsla er af því að skipa sérstaka stýrinefnd vegna innleiðingarinnar. 

Ég mæli með því að hún verði ein af fastanefndum háskólaráðs og að skipan hennar 
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fylgi eyrnamerkt fjárframlag sem staðfesting þess að hún njóti stuðnings meðal 

stjórnar og stjórnenda Háskóla Íslands í starfi sínu. 

Kyngreind gögn eru undirstaða kynjasamþættingarvinnu og þau þarf að vera hægt 

að skoða út frá ýmsum bakgrunnsbreytum. Það þarf því að bæði að tryggja að 

nauðsynleg kyngreinanleg gögn séu til og aðgengileg í kynjasamþættingarvinnunni. 

Marka þarf skýra og sameiginlega stefnu á þessu sviði og koma vinnunni í fastan farveg.  

Mikilvægt er að tryggja að þátttakendur hafi aðgengi að stuðningi í 

innleiðingarferlinu og aðgang að sérfræðiþekkingu til frambúðar. Kynjasamþætting er 

ferli og miðlægt eftirlit og mat á árangri gegnir mikilvægu hlutverki við innleiðinguna og 

þróun vinnunnar. Reynsla annarra hefur sýnt að þörf er á því að styrkja 

jafnréttiseiningar (Mackay og Bilton, 2003; Sainsbury og Bergqvist, 2009). Á það hefur 

verið bent í rannsóknum sem gerðar hafa verið innan Háskóla Íslands að 

jafnréttiseiningar séu veikar fyrir og mönnun ekki í samræmi við umfang starfsins. Þó 

sérfræðiþekking sé til staðar innan Háskóla Íslands er ekki þar með sagt að það fólk geti 

sinnt ráðgjafar- og þjónustuhlutverki vegna kynjasamþættingarvinnunnar nema þeim 

séu þá sköpuð tækifæri til þess. Að þessu þarf að huga.  

Þrjár rannsóknir hafa verið gerðar á menningu deilda innan Háskóla Íslands þar sem 

kynjahlutfallið er mjög ójafnt en engin innan deilda þar sem kynjahlutfallið er nokkuð 

jafnt. Æskilegt væri að slíkar rannsóknir yrðu gerðar á fleiri deildum. Það er í raun 

forsendan fyrir því að hægt sé að vinna með markvissum hætti að kynjasamþættingu á 

öllum fræðasviðum og deildum. Jafnréttisnefnd háskólaráðs gæti kannski stuðlað að 

því að slíkar rannsóknir verði gerð í náinni framtíð.  

Sú rannsókn sem kynnt er í þessari ritgerð og þau drög að handbók sem á henni 

byggja er tilraun til að styðja og efla jafnréttisstarf í Háskóla Íslands. Ljóst er að 

hugarfarsbreyting þarf að eiga sér stað innan skólans ef takast á að formbinda starfið 

og festa í sessi eins og hér er lagt til. Þá er ljóst að frekari rannsókna er þörf innan 

skólans, bæði á kynjuðum birtingarmyndum háskólastarfsins sem og á framgangi 

jafnréttisstarfs og kynjasamþættingar. Vonandi getur þetta verkefni vísað veginn um 

hvernig að slíku starfi verði best staðið. Aðrir háskólar og menntastofnanir á öðrum 

skólastigum, gætu einnig notið góðs af. 
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Fylgiskjal 1. Kynjagátlisti fyrir kennslu við Háskóla Íslands 

Þessi spurningalisti getur gagnast einstökum einingum til að leggja mat á stöðu 

kynjasamþættingarmála vegna þjónustuþáttar og kennurum við að átta sig á því hvað 

átt er við þegar fjallað er um kynjasamþættingu námskrár og í kennslu- og 

námsumhverfinu.  

Námskeiðsáætlanir  

 Hafa gæðaskilgreiningar og kennslumarkmið verið rætt út frá 
kynjasjónarmiðum?  

 Hafa námskrár, námskeiðsáætlanir og önnur stefnuskjöl verið lesin með 
kynjagleraugum og kynnt fyrir nemendum? 

Kennslu- og námsefni 

 Eru bæði konur og karlar höfundar kennslu- og námsefnis?  

 Er notað kennslu- og námsefni þar sem fjallað er um viðfangsefnið út frá 
kynjasjónarmiðum þegar það á við?  

 Ef tengsl kyns og kyngervis við viðfangsefnið eru þekkt en ekki um þau 
fjallað í kennslu- og námsefni er þá sérstaklega fjallað um tengslin í 
kennslunni?  

 Er náms- og kennsluefnið laust við kynjamismunun, klámvæðingu, 
kynjaða orðræðu, hommafóbíu og kynþáttafordóma? 

Færni kennarans  

 Hefur kennarinn sótt námskeið um kynjafræðileg málefni eða 
kynjasamþættingu í kennslu?  

 Þekkir kennarinn hugtakið kyngervi sem sjónarhorn, rannsóknarsvið og 
greiningartæki?  

 Þekkir kennarinn til kynjarannsókna sem tengjast viðfangsefni 
námskeiðsins? 

 Getur kennarinn haldið þriggja mínútna fyrirlestur um tengsl kyngervis 
við fræðigreinina? (J. Seager munnleg heimild, 19. október 2012).  

Inntak kennslunnar 

 Eru kynjasjónarmið samþætt kennslunni?  

 Eru rætt um viðtekin hugtök, kenningar og aðferðafræði frá sjónarhóli 
kyngervis?  

 Eru notuð raunveruleg dæmi í kennslunni sem sýna tengsl fræðanna við 
kyngervi?  

 Er spurt um kyngervi á prófum þegar við á?  
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Nemendurnir 

 Hver er upplifun nemenda af kynjavitund í kennslu?  

Kennslustaðurinn 

 Er hugað að kynjasjónarmiðum þar sem kennsla eða önnur samskipti við 

kennara fara fram? 

 Er hugað að kynjasjónarmiðum í nemendarýmum? 

 Er hugað að kynjasjónarmiðum í samskiptum í kennslurýminu?  

Hér t.d. er átt við hvort hugað sé að því að skapa andrúmsloftið í 

samskiptum sem einkennist af virðingu og umburðarlyndi. Spyrja þarf 

hvernig valdatengslunum er háttað. Er einhver eða einhverjir hópar 

ráðandi í kennslurýminu og takmarka svigrúm annarra til þátttöku? 

Hvernig eru völd og staða gefin til kynna? 

 Er meðvitund til staðar og kerfisbundin nálgun notuð við hópaskipan?  

 Eru nemendur hvattir til að spyrja spurninga um kyngervi?  

Kennarinn við kennslu 

 Veltir kennarinn fyrir sér eigin hlutverki og hlutverki nemendanna út frá 

kynjasjónarmiðum? (Hvernig horfir kennarinn og völd hans við 

nemendum og hvaða möguleika hafa nemendur til að hafa áhrif á 

valdatengslin í kennsluumhverfinu?).  

 Veltir kennarinn því fyrir sér hvernig brugðist er við spurningum og 

athugasemdum kven- og karlnemenda?  

Kennsluhættir 

 Eru notaðar fjölbreyttar kennsluaðferðir til að mæta þörfum allra 
nemenda?  

 Tekur kennslan mið af ólíkri reynslu nemenda?  

 Eru bæði fornöfnin hún og hann notuð í dæmum og rökræðum?  

 Hvaða tungutak, orð, líkingar og fyrirmyndir eru notaðar í kennslunni?  

 Fá bæði kennarinn og nemendur tækifæri til að hefja máls á og ræða t.d. 
um:  

 Hvernig umræðutími skiptist milli kvenna og karla?  

 Hvernig brugðist er við spurningum, tillögum og athugasemdum kvenna 
og karla?  

 Hvernig völd og staða eru gefin til kynna og staðfest?  
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Nemendur 

 Hvernig upplifa nemendur kynjasamþættingu náms- og kennsluefnis?  

Próf 

 Er nafnleynd notuð í prófum?  

 Eru notaðar fjölbreyttar námsmatsaðferðir og spurningar?  

 Eru bæði konur og karlar prófdómarar?  

Mat  

 Er kyngervi haft í huga í kennslukönnunum? 

 Er spurt um kyn í kennslukönnunum?  

 Hvernig er sjónarmiðum og óskum nemenda mætt og fylgt eftir?  

 Koma bæði konur og karlar að matinu? 

Skipulag og áætlanir 

 Er jafnréttisstefna og stefna gegn mismunun til staðar?  

 Hafa nemendur verið upplýstir um þessar stefnur og hvert þeir geti 

snúið sér verði þeir fyrir mismunun?  

 Hvernig er hagnýtri vinnu í jafnréttis- og mismununarmálum háttað?  

 Vinnur stjórn fræðasviðs/deildar markvisst að því að jafna kynjahlutfall 

meðal kennara?  

 Menntun í kynjafræðum fyrir kennara:  

 Er námskeið í kynjafræði hluti af kennslufræðinámi háskólakennara?  

 Er boðið upp á sérhæfð námskeið fyrir kennara eftir fræðigreinum?  

 Er fjallað um kynjasamþættingu og jafnréttismál við menntun æðstu 

stjórnenda og leiðtoga? 

 Hver ber ábyrgð á að skipuleggja og hafa eftirlit með kynjasamþættingar 

– og jafnréttismenntun kennara? 

 Hver ber ábyrgð á því að kennarar sæki námskeið í kynjasamþættingu og 

um jafnréttismál?  

 Er sú þekking sem til staðar er innan jafnréttiseininga nýtt innan 

skólans?  

 Hvetja stjórnendur kennara til að afli sér þekkingar á kynjasamþættingu 

og jafnréttismálum? Hvernig? 
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Kynferðisleg og kynbundin áreitni 

 Þekkja kennarar til rannsókna á kynferðislegri og kynbundinni áreitni?  

 Hvernig vinnur skólinn gegn kynferðislegri og kynbundinni áreitni?  

 Er boðið upp á fræðslu um kynferðislega og kynbundna áreitni og 
viðbrögð við henni?  

 Hverjar eru verklagsreglurnar um viðbrögð við kvörtunum og kærum um 

kynferðislega og kynbundna áreitni? 

 Er starfsfólk og nemendur upplýst um stefnu stofnunar og hvert þau geti 

snúið sér með kvartanir og kærur? 

 

Heimild: Þýtt og staðfært úr Slutrapport från projektgruppen för genuscertifiering 

(Lundarháskóli, 2008). 
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Fylgiskjal 2. Dæmi um kynjasamþættingu námskrár í grunnnámi í læknisfræði 

 

1. Nemendur hafa þekkingu og innsýn í tengsl kyns og /eða kyngervis við: 

a. Lífsþrep eins og tíðahvörf, kynþroska og kynþroskaskeið 

b. Lyfjameðferðir 

c. Kransæðasjúkdóma 

d. Þvagfærasjúkdóma 

e. Æxlun, getnaðarvarnir, ófrjósemi 

f. Átröskunarsjúkdóma og offitu  

g. Áfengisfíkn, lyfjafíkn, þunglyndi og kvíða 

h. Kynbundið ofbeldi í garð kvenna, karla og barna og ofbeldi í 
nánum samböndum 

i. Áfallastreituröskun 

j. kynferðisleg vandamál 

k. Mismunandi samskiptatækni 

l. Kyngervi og menningu 

m. Kynjamiðaða heilsugæslu og gæði umönnunar 

n. Þessi kynjamunur er meðal lærdómsmarkmiða í þeirri kennslu 
sem nemendur hafa fengið. 

2. Nemandinn hefur fengið kennslu um kynjamun í a.m.k. tvö ár samtals 

a.m.k. 6-8 námskeið sem standa í 2-4 vikur hvert.  

3. Nemendum hefur staðið til boða að sækja sér meiri kynjafræðilega 

þekkingu í valnámskeiðum annað hvort þar sem megináherslan er á 

kyn/kyngervi eða þar sem kyn/kyngervi fléttast saman við aðrar 

áherslur.  

 

Heimild: Þýtt og staðfært upp úr greininni Making a gender difference: Case studies of 

gender mainstreaming in medical education (Verdonk, Benschop, De-Haes og Lagro-

Janssen, 2008).  
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Fylgiskjal 3. Tæki til að mæla hvernig gengur að ná settu markmiði jafnréttislaga 

Þessar fjórar spurningar vísa til markmiða jafnréttislaga.  

 Hvaða gögn geta hjálpað til við að mæla jafnan aðgang og tækifæri? 

 Hvaða gögn geta hjálpað til við að mæla jafna þátttöku? 

 Hvaða gögn geta hjálpað til við að mæla jafna útkomu? 

Gögn um jafnan aðgang og tækifæri geta hjálpað til við að draga fram þætti sem geta 

staðið í vegi fyrir því að konur og karlar hafi jöfn tækifæri til að komist inn í 

háskólasamfélagið og ná þar frama. 

Gögn um jafna þátttöku geta t.d. dregið fram hvort bæði konur og karlar hafi jafnan 

aðgang að björgum eða hvort einhver þáttur virki útilokandi þ.e. þáttur sem ekki telst 

málefnalegur t.d. aldur.  

Gögn um jafna útkomu vísa til þess markmiðs að jafnrétti ríki á milli kvenna og karla á 

öllum sviðum háskólastarfsins. Þá er t.d. átt við úthlutanir úr sjóðum og ráðningar. 

Gögn um jafnan aðbúnað vísa til markmiða um efnahagslegt jafnrétti þ.e. 

launagreiðslan eða kortleggja hvernig stofnunin úthlutar öðrum gæðum með hliðsjón 

af þörfum, óskum og hlutverkum starfsmanna sinna og nemenda. Þau innihalda 

upplýsingar um launakerfi karla og kvenna og karlahópa og kvennahópa.  

Tæki til að fylgjast jöfnum aðgangi og tækifærum háskólastúdenta og akademískra 

starfsmanna:  

Hlutfall kvenna og karla sem hefja háskólanám, greint eftir fræðasviðum. 

 Hlutfall kvenna og karla sem ljúka grunnnámi, greint eftir fræðasviðum. 

 Hlutfall kvenna og karla sem ljúka meistaragráðu, greint eftir 

fræðasviðum.  

 Hlutfall kvenna og karla sem hefja doktorsnám, greint eftir 

fræðasviðum. 

 Hlutfall kvenna og karla sem ljúka doktorsnámi, greint eftir 

fræðasviðum. 

 Hlutfall kvenna og karla meðal nýdoktora, greint eftir fræðasviðum.  

 Hlutfall kvenna og karla meðal lektora, dósenta, prófessora og 

sérfræðinga, greint eftir fræðasviðum. 

Tæki til að fylgjast með jafnri þátttöku. 

 Vegna þátttöku í vísindastörfum:  

o Hlutfall kvenna og karla sem hafa fasta stöðu, eftir fræðasviðum. 
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o Kyngreind tölfræðileg gögn um aldur við ráðningar og framgang í 

starfi. 

o Hlutfall karla og kvenna meðal vísindamanna (án kennsluskyldu).  

o Kyngreind gögn um hlutfall þess tíma sem lektorar, dósentar og 

prófessorar verja í kennslu, rannsóknir og önnur verkefni (t.d. 

leiðsögn nemenda, stjórnun).  

o Hlutfall kvenna og karla í öllum stigum valdapýramída háskólans 

(grunnnámsnema, meistaranema, doktorsnema, 

aðstoðarkennara, aðjúnkta, lektora, dósenta og prófessora). 

o Hlutfall kvenna og karla meðal umsækjenda um ný störf (árlega 

og eftir fræðasviðum og starfsheitum). 

o Hlutfall kvenna innan háskólans eftir fræðasviðum samanborið 

við hlutfall þeirra í hópi mögulegra umsækjenda. 

 Vegna aðkomu að stefnumarkandi ákvörðunum háskólans:  

o Kynjahlutfall í miðlægum akademískum stjórnunarstöðum (t.d. 

háskólaráð, háskólaþing, fastar starfsnefndir háskólans o.s.frv.).  

o Kynjahlutfall í öðrum nefndum, ráðum og stjórnum (t.d. forsetar 

fræðasviða, deildarforsetar, deildarráð, fastar valnefndir 

fræðasviða, valnefndir deilda, stjórnir stofnanna háskólans 

o.s.frv.).  

o Kynjahlutfallið meðal forstöðumanna og stjórnarformanna 

stofnana háskólans. 

 Vegna hlutdeildar í bjargráðum:  

o Úthlutun til ólíkra fræðasviða, skrifstofa, rannsóknareininga 

o.s.frv. skoðað með hliðsjón af hlutfalli karla og kvenna meðal 

vísindafólks í heild og í hverri einingu.  

o Úthlutun til fræðasviða skoðað með hliðsjón af hlutfalli kvenna 

og karla meðal nemenda.  

o Upphæðir rannsóknarstyrkja eða fjárveitingar til 

rannsóknarstofnana og rannsóknarmiðstöðva (hlutfall fjármagns 

eftir fræðasviðum með hliðsjón af hlutfalli kvenna og karla meðal 

vísindamanna á þessum fræðasviðum). 

o Kyngreind gögn um setu í stjórnum, nefndum og ráðum sem 

úthluta styrkjum eða fjármagni til rannsókna. 

o Kyngreind gögn um þá sem koma að jafningjamati. 
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o Kyngreind gögn um þá sem skipuleggja þátttöku í viðburði eins 

og ráðstefnum, málþingum o.s.frv. (Hér er verið að hugsa um 

hverjir ákveða hverjum er t.d. boðið að vera frummælandi). 

Tæki til að mæla jafna útkomu  

 Hlutfall kvenna meðal vísindamanna sem hljóta verðlaun og 

viðurkenningar á ólíkum stigum (þ.e. innan háskólans, innanlands og á 

alþjóðlegum vettvangi). 

 Gögn um starfsferilþróun: 

o Ferill og framgangshraði kvenna og karla sem hófu háskólanám 

(grunnnám, meistaranám, viðbótarnám, tími sem námið tók, 

aldur, niðurstöður, einkunnir). 

o Ferill og framgangshraði kvenna og karla sem hófu doktorsnám 

(tími sem námið tók, aldur, niðurstöður, einkunnir o.s.frv.) 

o Árangurshlutfall kvenna og karla vegna umsókna um styrki til 

vísindarannsókna. 

o Árangurshlutfall kvenna og karla vegna nýráðninga. 

o Árangurshlutfall kvenna og karla vegna umsókna um framgang í 

starfi. 

o Starfmannavelta, greind eftir kyni, aldri, starfi.  

Tæki til að mæla jafnan aðstæður 

Kyngreind gögn um akademískt starfsfólk í hlutastörfum, fullu starfi, með tímabundna 

ráðningu og fastráðningu, greint eftir starfsheitum.  

 Kyngreind gögn um tíðni og lengd starfshléa gegnum allan starfsferilinn 
(t.d. fæðingarorlof, tímabundið hlutastarf vegna fjölskylduaðstæðna 
o.s.frv.). 

 Samsetning heildarlauna fyrir hvert starfsheiti akademískra starfsmanna, 
greint eftir kyni.  

 Launaúttektir 
 

Heimild: Byggt á Manual on Gender Mainstreaming at Universities (Stevens og 
Lamoen, 2001). 
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Fylgiskjal 4. Til umhugsunar í ráðningarferlinu 

Sanngjarnir ráðninga- og framgangsferlar eru nauðsynlegir til að tryggja gæði í 

mannauðsmálum. Þeir skipta einnig máli til að tryggja jafnrétti kynjanna þ.e. að fólk fái 

ráðningu og framgang í starfi á grundvelli hæfni en ekki vegna kyns eða persónulegs 

mats þeirra sem ákvarðanir taka í þessum málum. Fyrsta raunhæfa skrefið við að 

kynjasamþætta ráðningar- og framgangsferlið er að skoða skilgreiningar starfa með 

kynjagleraugum.  

Nokkrar spurningar sem heppilegt gæti verið að spyrja:  

 Eru skilgreiningar starfa (og auglýsingar) orðaðar með kynhlutlausum 

hætti? 

 Eru þær til þess fallnar að laða ólíkt fólk að? 

 Hvernig er hægt að laða að hæfar konur?  

 Er öll sú hæfni og reynsla sem krafist er nauðsynleg til að gegna 

stöðunni? Huga þarf sérstaklega að kröfum um starfsreynslu. 

Starfsreynsla og starfsaldur eru ekki endilega einu mælikvarðarnir á 

hæfni.  

 Er nægileg kynjafræðiþekking fyrir hendi hjá þeim sem skilgreiningar- og 

framkvæmdavaldið hafa? Hægt er að draga úr líkum á því að kynjunum 

sé mismunað í hinum ýmsu þrepum ráðningaferilsins með því að auka 

þekkingu þeirra sem koma að hæfnismati, hæfnisröðun og vali á 

umsækjendum. 

Kynjavitund í ráðningar- og framgangsferlum er hægt að vakta með því að bera saman 

með kerfisbundnum hætti hlutfall kvenna og karla meðal háskólakennara (hvert 

starfsheiti fyrir sig) við sambærilegt hlutfall meðal t.d. ráðinna.  

Önnur leið til vöktunar er að krefjast rökstuðnings fyrir hæfnismati og vali. Á 

meðan konur eru hlutfallslega færri en karlar í akademískum störfum ætti að huga að 

sértækum aðgerðum eins og að leita uppi hæfa kvenkynskandídata uppi t.d. í gegnum 

gagnabanka eða tengslanet og benda þeim á að sækja um. 

 
Heimild: Byggt á tillögum úr Manual on Gender Mainstreaming at Universities (Stevens 
og Lamoen, 2001).  
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Fylgiskjal 5. Tillögur að breytingum á ráðningarferli og nokkrar spurningar 

• Ákveðið að ráða í starf 

• Valnefnd deildar skipuð. 

• Hvert er kynjahlutfallið? Er þekking til staðar á jafnréttis- og 

kynjasamþættingarmálum? 

• Staðan tekin;  

• Markhópurinn: Hversu margir og hvernig er kynjahlutfallið?  

• Staðan: Er kynjaskekkja til staðar á starfs- eða fræðasviðinu?  

• Starf skilgreint; starfsheiti, prófgráða, fræðasvið. 

• Vægi matsþátta ákveðið: Er vægisröð matsþátta skýr? Getur hún 

breyst í ferlinu? Hvernig? Á hvaða forsendum? 

• Er líklegt að vægisröð útiloki annað kynið?  

• Starf auglýst 

• Valnefnd og starfsmannasvið orða auglýsingu með kynhlutlausum hætti 

og byggja á skilgreiningu starfs, gæta samræmis við lög og reglur m.a. 

jafnréttislög og jafnréttisstefnu HÍ.  

• Er ástæða til að hvetja sérstaklega annað kynið til að sækja um? 

• Auglýsing birt á starfatorgi, vef HÍ, í íslenskum dagblöðum (ef ástæða er 

til), á alþjóðlegum vettvangi (ef ástæða er til).  

• Er ástæða til að leggja áherslu á að leita út fyrir landsteinana?  

• Fyrirspurnir berast 

• Starfsfólk innan viðkomandi fræðasviðs eða deildar svarar fyrirspurnum. 

• Skrá og taka saman hversu margir spyrjast fyrir og greina eftir 

kyni. 

• Umsóknir berast 

• Vísindasvið safnar saman umsóknum, fylgigögnum þeirra og 

upplýsingum um fyrirspurnir. 

• Gögnum skilað til dómnefndar ásamt kyngreindum upplýsingum um 

fjölda og kynjahlutfall meðal umsækjenda. 
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• Hæfnismat 

• Fastar dómnefndir fræðasviðanna meta hvort umsækjendur uppfylli 

lágmarks hæfniskröfur um prófgráður og skilyrði sem tilgreind eru í 

auglýsingu. 

• Gögn tekin saman um fjölda og kynjahlutfall meðal þeirra sem standast 

og standast ekki mat ásamt stuttri greinargerð. 

• Hefur kynjahlutfallið breyst? 

• Hefur réttlætis og sanngirnis verið gætt? 

• Er ástæða til að endurskoða ákvörðun? 

• Umsækjendur fá mat í hendur og geta gert athugasemdir. 

• Upplýsingum um fjöldi og kynjahlutfall meðal þeirra sem gerður 

athugasemdir safnað saman sem og upplýsingum um þær 

breytingar sem gerðar voru.  

• Hæfnismat, öll umsóknargögn og greiningar á gögnum ganga til 

valnefndar. 

• Hæfnisröðun 

• Valnefndir raða hæfum umsækjendum í hæfnisröð og rökstyður með 

formlegum hætti. Hefur réttlætis og sanngirnis verið gætt? Er 

nefndarfólk meðvitað um mögulegar kynjagryfjur?  

• Fjöldi og kynjahlutfall í hópnum: Hefur það breyst eftir stuttlistun? Hvers 

vegna? Er ástæða til að endurskoða ákvörðun? 

• Allir umsækjendur eða hæfustu umsækjendur boðaðir í viðtal og boðið 

að halda fyrirlestur (ef við á). 

• Fjöldi og kynjahlutfall meðal þeirra sem taka viðtöl? Er umhverfið í 

viðtalsrýminu og fyrirlestrarsalnum kynhlutlaust? Hverjir taka 

viðtöl/sækja fyrirlesturinn? Endurspeglar umhverfið, viðmælendurnir og 

áheyrendahópurinn staðalímyndir um starfssviðið? 

• Mat á hæfni allra sem til greina komu rökstutt.  

• Hæfasti umsækjandi valinn: Hefur réttlætis og sanngirnis verið gætt? 

Eru matstæki ókynjuð? 

• Val á hæfasta umsækjanda rökstutt. 

• Ráðning 

• Forseti fræðasviðs tekur ákvörðun um ráðningu. 
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Fylgiskjal 6. Jafnréttisstiginn og þrjú verkfæri hans 

Jafnréttisstiginn er heildstæð aðferð til kynjasamþættingar sem þróuð var í Svíþjóð og 

hefur m.a. verið notuð í sænska stjórnkerfinu. Handbókin Jöfnum leikinn sem 

jafnréttisstofa gaf út árið 2009 er íslenskuð útgáfa af sænska stiganum (Jafnréttisstofa, 

2009a). Í grundvallaratriðum skiptist vinnan í átta hluta eða þrep.  

1. Farið yfir stefnu stjórnvalda í jafnréttismálum og dregið fram hvernig 

staðan jafnréttismála er á því sviði sem unnið er á. 

2. Skoðað hvort skilyrði til kynjasamþættingar eru fyrir hendi, mögulegur 

ávinningur af kynjasamþættingarvinnu dreginn fram og vilji starfsfólks til 

breytinga kannaður. 

3. Stjórnendur skipuleggja innleiðingarstarfið og gera aðgerðaáætlun. 

4.-6. Starfsemin tekin til nákvæmari skoðunar með hjálpartækjum.  

Niðurstöður greininganna leggja grunninn að ákvarðanatöku um það hvað þurfi 

að skoða nánar, hvar setja þurfi skýr markmið og til hvaða aðgerða þurfi að 

grípa til að ná settu markmiði – jafnrétti kynjanna. 

7. Aðgerðir og mælanleg markmið ákveðin.  

8. Mat lagt á vinnuna og árangur.  

Kerfisbundin jafnréttisúttekt 

Kerfisbundin jafnréttisúttekt hentar til að varpa kynjafræðilegu ljósi á starfsemi 

stofnana, auðvelda val á verkefnum, aðgerðum og ákveða árangursmælikvarða. Hún 

þykir henta vel þegar kynjasamþætta á þjónustu sem veitt er. 

1. Rannsókn og greining 

 Hver er markhópurinn 

 Hvaða kynjamynstur eru til staðar? 

 Kemur fram kynjamunur? Hvers vegna? 

 Hvaða afleiðingar hefur misréttið? 

 Hvað er hægt að gera til að draga úr misréttinu? 

2. Aðgerðaáætlun, markmið og mælingar 

 Hvað á að gera? 

 Hvernig á að mæla árangur og hvenær? 

3. Eftirfylgni 

 Verkefninu fylgt eftir? Hvernig og hvernig gekk sú vinna? 
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4. Árangursmat 

 Hvaða árangur náðist? 

 Var árangur í samræmi við væntingar? 

 Er frekari aðgerða þörf? 

Greining á verkferlum 

Ferlar eru skilgreindir sem röð tengdra atburða eða verklag sem notað er t.d. við 

ráðningar innan stofnunarinnar og eiga sér ákveðinn upphafs- og endapunkt 

(Swedish Gender Mainstreaming Support Committee, 2007). Greining á 

verkferlum hentar til að greina alls konar ferla út frá kynjasjónarmiðum t.d. 

umsóknarferla, úthlutunarferla, við skipulagningu viðburða (t.d. ráðstefna), 

námskrárgerð, stundatöflugerð o.s.frv. Aðferðinni er ætlað að draga fram 

misrétti og koma í veg fyrir að það eigi sér stað.  

1. Lýsið ferlinu 

 Hverjir eru hinir ólíku þættir ferlisins? 

2. Berið kennsl á kynjagryfjur sem hætta er á að falla í. 

 Hvar í ferlinu er hætta á að konum og körlum verði mismunað?  

3. Rannsókn og greining á afleiðingum. 

 Hvaða kynjamynstur eru til staðar? 

 Er eitthvað sem greinir kynin að? 

 Er gæðum misskipt? 

 Þarf að leggja sérstaka áherslu á aðgerðir vegna annars hvors kynsins? 

4. Hverjir eru ábyrgir fyrir framkvæmdinni? 

 Hversu margar konur og karlar? 

 Skiptir það máli?  

5. Leggið til aðgerðir 

 Er hægt að koma í veg fyrir hættur eða eyða þeim? 

 Þarf að breyta ferlinu? 

6. Breytið ferlinu 

 Hverju á að breyta? 

 Hver á að gera hvað og hvenær? 

7. Eftirfylgni 

 Verkefninu fylgt eftir? Hvernig og hvernig gekk sú vinna? 

8. Árangursmat 

 Hvaða árangur náðist? 

 Var árangur í samræmi við væntingar? 

 Er frekari aðgerða þörf? 
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4H aðferðin 

4H aðferðin þykir einföld, þægileg og henta vel fyrir ýmis verkefni bæði stór 

og smá t.d. heildarúttektir og úttekt á dreifingu gæða. Spurt er hver fær 

hvað, á hvaða forsendum og hvernig breytum við því?  

1. Hver? Kynjahlutfallið skoðað. 

 Hver tekur ákvörðunina? 

 Hver fylgir henni eftir?  

 Hver er markhópur?  

2. Hvað? Dreifing gæða skoðuð. 

 Hver fær þau gæði eða úrræði sem til skiptana eru?  

 Hvernig skiptast þau á milli kynjanna? 

3. Hvaða? Ástandið greint. 

 Hvers vegna er kynjaskiptingin eins og hún er? 

 Á hvaða forsendum er gæðunum skipt?  

 Hvað miðmið liggja til grundvallar? 

4. Hvernig? Leggið til breytingar. 

 Til hvaða aðgerða á að grípa? 

 Hver á að sjá um framkvæmdina og hvenær? 

5. Eftirfylgni 

 Verkefninu fylgt eftir? Hvernig og hvernig gekk sú vinna? 

6. Árangursmat 

 Hvaða árangur náðist? 

 Var árangur í samræmi við væntingar? 

 Er frekari aðgerða þörf? 




