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Útdráttur 

Árangur skipulagsheilda er hægt að meta á ýmsan máta en æskilegt er að hann sé 

metinn í því samhengi sem hann er hverju sinni. Stefnumat og mælikvarðar eru 

skipulagsheildum, bæði í einkageiranum og hjá hinu opinbera, gagnleg til að framkvæma 

árangursmat. Breyttar áherslur samfélagsins hafa leitt til þess að fyrirtæki og stofnanir 

eru farin að sjá hag sinn í því að skoða árangur í víðara samhengi en áður tíðkaðist og er 

aukin vitund um samfélagslega ábyrgð ein ástæða þess. Eitt af því sem felst í 

samfélagslegri ábyrgð er jafnrétti kynjanna og hafa ýmsar alþjóðlegar stofnanir þróað 

mismunandi mælitæki sem ætlað er að leggja mat á stöðu kynjanna.  

Tilgangur og markmið þessarar rannsóknar var að þróa mælitæki sem á að varpa 

ljósi á stöðu kynjanna í íslensku atvinnulífi. Var það gert með því að afla gagna frá 

sérfróðum aðilum um viðfangsefnið en einnig með því að að skoða töluleg gögn aftur í 

tímann. Niðurstöður rannsóknarinnar felast í mælitæki sem er safn 21 mælikvarða sem 

skiptast í fjórar mismunandi víddir; völd og áhrif, atvinna og fjárhagur, fjölskylduábyrgð 

og starfaskipting. 
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1  Inngangur  

Árangur er hægt að meta á mismunandi máta en breyttar áherslur samfélagsins hafa 

leitt til þess að skipulagsheildir geta ekki lengur einblínt á fjárhagslegar stærðir eingöngu 

heldur þurfa þær að meta árangur í því samhengi sem hann er hverju sinni og með tilliti 

til hagsmuni hagahafa í víðu samhengi (Slagmulder, Verweire og Dewettinck, 2012). 

Upplýstari neytendur kjósa jafnvel að beina viðskiptum sínum til fyrirtækja sem huga að 

samfélagslegri ábyrgð (Mohr, Webb og Harris, 2001; Servaes og Tamayo, 2013; United 

Nations, e.d. - a). Árangursstjórnun er stefnumiðuð og samþætt aðferð sem felst í 

kerfisbundnu ferli sem hefur þann tilgang að mæla, meta og umbuna (Slagmulder o.fl., 

2012). 

Stefnumiðað árangursmat (e. balanced scorecard) er tæki eða aðferð sem 

skipulagsheildir geta notað til að ná árangri og samkeppnisforskoti (Kaplan og Norton, 

1996). Tvö verkfæri stefnumiðaðs árangursmats eru sérlega hentug fyrir skipulagsheildir 

en það eru stefnukort, sem lýsir stefnu skipulagsheildarinnar, annars vegar og hins vegar 

skorkort sem inniheldur mælikvarða, sem skipulagsheildin setur fram, sem tengist 

stefnunni sem kemur fram í stefnukortinu (Snjólfur Ólafsson, 2005). Hluti af skorkorti er 

svo kallaður árangursmælikvarði sem hægt er að nota til að fylgjast með settri stefnu og 

hvort markmiðum sé náð (Parmenter, 2012). Hægt er að nota stefnumiðað árangursmat 

í opinbera geiranum en samkvæmt Kaplan (2001) á það ekki síður erindi þangað þrátt 

fyrir að hafa upphaflega verið sett fram með fyrirtæki í einkageira í huga.  

Aukin krafa um samfélagslega ábyrgð fyrirtækja kemur frá stjórnvöldum, regluverki, 

neytendum, alþjóðlegum samtökum og sáttmálum og samfélaginu almennt (Chandler 

og Werther, 2014; Lantos, 2001; United Nations, e.d. – a). Velgengni skipulagsheilda 

skapar virði fyrir samfélagi og eru stjórnendur farnir að átta sig á mikilvægi annars 

ávinnings en fjárhagslegs (Gates og Germain, 2010). ÍST ISO 26000:2010 er alþjóðlegur 

staðall sem veitir leiðbeiningar varðandi samfélagslega ábyrgð og ýtir undir viðleitni 

skipulagsheildar til að stuðla að sjálfbærri þróun (Staðlaráð Íslands, e.d.). Eitt af því sem 

samfélagsleg ábyrgð nær yfir eru mannréttindi.  
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Mannréttindi eru réttindi sem hver einstaklingur öðlast við fæðingu og ná yfir 

landamæri, menningarhópa og trúarbrögð. Þau eru jöfn og óskiptanleg og ekki hægt að 

taka frá einstaklingum eða hópum (Mannréttindaskrifstofa, e.d. – a). Jafnrétti kynjanna 

er jöfn staða, jöfn tækifæri og jöfn réttindi kvenna og karla til ákvarðanatöku og í því 

samhengi þarf að koma í veg fyrir að mismunun og kerfisbundið ójafnræði sé rutt úr vegi 

(Asian Development Bank, 2013).  

Þrátt fyrir að nær helmingur fólks á vinnumarkaði eru konur þá endurspeglast það 

ekki í hlutfalli þeirra í stjórnunarstöðum (Kennedy og Kray, 2015; Hagstofa Íslands, 

2016). Nokkur hugarfarsbreyting hefur þó átt sér stað meðal stjórnenda sem eru farnir 

að átta sig á að skipulagsheildir geti notið góðs af auknum fjölbreytileika og hæfileikum 

kvenna (Campbell og Mínguez-Vera, 2008; Huang og Kisgen, 2012; McKinsey & 

Company, 2015). Sérstakir kynjamælikvarðar gagnast við stefnumótun og skipulagningu 

aðgerða á sviði jafnréttis kynjanna innan skipulagsheilda auk þess sem nota má 

niðurstöður þeirra sem rökstuðning fyrir því að taka verði málefni kynjanna alvarlega 

(Demetriades, 2007).  

Sérstök lög hafa verið sett á Íslandi til að jafna stöðu (lög um launajöfnuð kvenna og 

karla, lög um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla, ákvæði um kynjakvóta og nú 

síðast jafnlaunavottun o.s.fr.) kynjanna auk þess sem sérstakar stofnanir hafa þanng 

tilgang að taka á jafnréttismálum. Samkvæmt Jafnréttisstofu (e.d. – b) er jafnrétti 

kynjanna fólgið í því að konur og karlar njóti sömu réttinda og tækifæra og væntingar, 

óskir og þarfir kynjanna eru jafnmikils metnar. Kynjaskipting starfa er einkennandi fyrir 

íslenskan vinnumarkað, konur og karlar gegna ólíkum störfum og karlar eru oftar í 

valdameiri stöðum í atvinnulífinu (Velferðarráðuneytið, 2015) en því er haldið fram að 

launamun megi að einhverju leyti rekja til kynbundins vinnumarkaðar (Sigurður 

Snævarr, 2015).  

Jafnrétti kynjanna er einnig málefni sem er í brennidepli á alþjóðavísu og hafa bæði 

stofnanir og samtök víðs vegar um heiminn þróað hin ýmsu mælitæki sem ætlað er að 

fylgjast með stöðu og þróun kynjajafnréttis. Meðal þeirra má nefna Sameinuðu 

þjóðirnar, Global Reporting Initiative, World Economic Forum, Evrópusambandið og 

Norðurlöndin. 
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Markmið þessarar rannsóknar var að kanna hvernig mætti varpa ljósi á stöðu 

kynjanna í íslensku atvinnulífi. Leitast var eftir að svara eftirfarandi 

rannsóknarspurningum:  

1. Hvernig er unnt að leggja mat á stöðu kynjanna í íslensku atvinnulífi? 

2. Hver er staða kynjanna í íslensku atvinnulífi? 

Þessum tveimur rannsóknarspurningum var að auki ætlað að varpa einhverju ljósi á 

þriðju rannsóknarspurninguna: 

3. Hvernig má auka jafnrétti kynjanna í íslensku atvinnulífi? 

Gildi rannsóknarinnar er hagnýtt þar sem nýta má niðurstöðunar, mælitæki sem sett 

er fram, í framtíðinni til að leggja mat á stöðu kynjanna í íslensku atvinnulífi frá og með 

þeim tímapunkti sem mælitækið er gefið út. Gildi rannsóknarinnar er einnig fræðilegt 

þar sem töluleg úrvinnsla mælitækisins gefur vísbendingu um hver staða kynjanna er í 

dag og hvernig hún hefur þróast.  

Uppbygging ritgerðarinnar er á þann veg að í kafla tvö er fjallað um fræðilegan 

bakgrunn rannsóknarinnar; árangursstjórnun, samfélagslega ábyrgð, jafnrétti kynjanna, 

stöðu kynjanna á Íslandi og stöðu kynjanna í alþjóðlegu samhengi. Í kafla þrjú er fjallað 

um rannsóknaraðferðina sem stuðst var við og í kafla fjögur er farið yfir niðurstöður 

rannsóknarinnar. Að lokum eru umræður í kafla fimm og lokaorð í kafla sex.  
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2 Fræðileg umfjöllun  

Árangur skipulagsheilda er hægt að meta á ýmsan máta og fer mat á árangri meðal 

annars eftir því hvernig hann er skilgreindur og í hvaða samhengi hann er. Áður fyrr var 

litið á árangur nánast eingöngu í tengslum við afkomu rekstrar (Slagmulder o.fl., 2012). 

Þá skipti mestu máli hvort fyrirtækið hefði hagnast meira eða minna en tímabilið áður 

og einblínt var á hagsmuni hluthafa fyrirtækisins.  

Í dag er krafa samfélagsins um breytta sýn og breyttar áherslur sífellt orðin ríkari. Í 

stað þess að líta eingöngu á hagsmuni hluthafa er ætlast til þess að áhrif 

skipulagsheildarinnar á haghafa í víðu samhengi séu metin. Neytendur eru orðnir 

upplýstari og kjósa jafnvel að beina frekar viðskiptum sínum til þeirra fyrirtækja sem eru 

samfélagslega þenkjandi (Mohr, Webb og Harris, 2001; Servaes og Tamayo, 2013; 

United Nations, e.d. - a). Spurningar er varða áhrif skipulagsheildarinnar á samfélagið; 

hvernig komið er fram við starfsfólk, umhverfisleg áhrif og jafnvel hvernig birgjar haga 

rekstri sínum eru orðnar háværari. Þar að auki eru alþjóðleg fyrirtæki sum hver farin að 

sjá hag sinn í því að vera samfélagslega þenkjandi (Tai og Chuang, 2014; United Nations, 

e.d. - a). 

Í fræðilega hluta rannsóknarinnar verður meðal annars fjallað um árangursmat og 

lykilmælikvarða, samfélagslega ábyrgð skipulagsheilda, jöfnun kynjahlutfalls innan 

skipulagsheilda, stefnumótun og árangursmat innan opinbera geirans og stöðu kynjanna 

á Íslandi og í alþjóðlegu samhengi. 

2.1  Stefnumat og árangursstjórnun 

Í síbreytilegu samkeppnisumhverfi þurfa fyrirtæki og skipulagsheildir stöðugt að gera 

betur í dag en í gær. Ein aðferð til að kanna hver staðan sé og hvort verið sé að bæta 

hana er að skoða árangur. Hefðbundin fræði árangursstjórnunar hafa haft tilhneigingu 

til að einblína á fyrirtæki í þröngu samhengi þar sem fjárhagslegar stærðir, eins og 

arðsemi til hluthafa, einingakostnaður, arðsemi vöru og arðsemi eigin fjár, hafa verið í 

sviðsljósinu (Slagmulder o.fl., 2012). Breyttar áherslur hafa leitt til þess að árangur þarf 

að meta heildrænt og í samhengi við setta stefnu skipulagsheildarinnar (Slagmulder o.fl., 

2012).  
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Stefna fyrirtækis segir til um að hverju sé stefnt og hvernig eigi að ná því, þ.e. hún 

felur í sér markmið og leiðir til að ná þeim (Snjólfur Ólafsson, 2005). Stefnu er hægt að 

útskýra á mismunandi máta og misjafnt er hvaða túlkun er lögð í hugtakið. Án skýrrar og 

sértækrar stefnu er hætta á að tími og vinna verði ómarkviss innan skipulagsheildarinnar 

(Slagmulder o.fl., 2012). Stefna setur tóninn fyrir fyrirtækið, hún verður að vera rökrétt 

og skýr og samhugur verður að ríkja varðandi hana innan fyrirtækisins. Stefna og 

árangur ættu að vera samtvinnuð og árangursstjórnun er fyrirbæri sem skipulagsheildir 

ættu að tileinka sér (Slagmulder o.fl., 2012).  

Árangursstjórnun er undirstaða þess að ná settum fjárhagslegum og 

stefnumiðuðum markmiðum skipulagsheildarinnar. Hún er stefnumiðuð og samþætt 

aðferð við að ná fram og viðhalda árangri hjá skipulagsheild. Hún felst í kerfisbundnu 

ferli sem inniheldur stefnumiðaða og fjárhagslega áætlunargerð, markmiðasetningu, 

mælingar og upplýsingagjöf og að lokum aðferð við að meta og umbuna (Slagmulder 

o.fl., 2012). Mælitæki, eða mælingar, eru skilgreind sem stefnumiðuð tæki eða tól sem 

varpa ljósi á það hvort verið sé að ná markmiðum skipulagsheildarinnar á 

stefnumiðaðan hátt. Fyrir hvert markmið ættu að vera einn eða tveir mælikvarðar, sem 

geta þó breyst reglulega, til að ganga úr skugga um að verið sé að ná fram markmiðinu 

(Hilleary, 2015). Árangursmælingar eiga að stuðla að því að aðgerðir 

skipulagsheildarinnar miði að því að ná fram settum stefnumarkmiðum (Parmenter, 

2010). 
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Mynd 1: Hornsteinar árangursstjórnunar (Fjármálaráðuneytið, 2004). 

Í handbók árangursstjórnunar í ríkisrekstri sem gefin var út af Fjármálaráðuneytinu 

(2004) kemur fram, eins og sést á mynd 1, að hornsteinar árangursstjórnunar eru skýr 

stefna, mælingar og eftirfylgni. Mikilvægt er að útfæra stefnu með skýrum markmiðum 

fyrir reksturinn og velja mælikvarða sem endurspegla og veita yfirlit yfir þá starfsemi 

sem á sér stað og hægt er að nota til að staðfesta tilgátur, orsakasamband og fylgni. Að 

síðustu er nauðsynlegt að fylgjast með hvernig gengur að ná settri stefnu, tileinka sér 

góð vinnubrögð, endurmeta aðgerðir og jafnvel setja ný markmið (Fjármálaráðuneytið, 

2004). 

2.2 Stefnumiðað árangursmat 

Hinar ýmsu aðferðir eru til varðandi gerð og framkvæmd stefnu. Meðal þeirra má nefna 

stefnumiðað árangursmat en tilgangur þess er þríþættur; að auka skilvirkni 

árangursmælinga skipulagsheilda, ná utanumhaldi yfir óefnislegar eignir og að takast á 

við þær áskoranir sem fylgja innleiðingu stefnu (Niven, 2008). Stefnumiðað árangursmat 

veitir stjórnendum tæki til þess að ná árangri til framtíðar og samkeppnisforskoti. 

Skilningur á markmiðum og leiðum til að ná þeim er fyrirtækjum nauðsynlegur til að lifa 

af (Kaplan og Norton, 1996). 
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Stefnumiðað árangursmat kemur leiðarljósi (e. mission) og stefnu skipulagsheildar í 

heildstætt form mælinga á árangri sem myndar grundvöll til stefnumiðaðra mælinga og 

stjórnkerfis. Í stefnumiðuðu árangursmati er lögð áhersla á að mæla fjárhagsleg 

markmið en að auki er innbyggt í matið árangurshvatar (e. performance drivers) 

markmiðanna (Kaplan og Norton, 1996). Stefnumiðað árangursmat hefur mest áhrif 

þegar það er notað til að knýja fram breytingar innan skipulagsheilda. Tímasett markmið 

ættu að vera sett þrjú til fimm ár fram í tímann og ættu að geta umbreytt fyrirtækinu 

(Kaplan og Norton, 1996). Stefnumiðað árangursmat getur verið notað samhliða árlegri 

fjárhagsáætlunargerð þar sem fjárhagsleg markmið næstu 12 mánaða geta verið 

nokkurs konar vörður (e. milestone) (Kaplan og Norton, 1996). 

 

Mynd 2: Samband vídda í stefnumiðuðu árangursmati 

Samkvæmt Kaplan og Norton (1996) snýst stefnumiðað árangursmat um fjórar 

víddir; fjárhag, viðskiptavini, innra skipulag og nýsköpun og lærdóm (eða mannauð) 

(mynd 2). Í stefnumiðuðu árangursmati eru tvö verkfæri sem skipulagsheildir geta nýtt 

sér og hægt er að nota á margan hátt. Í fyrsta lagi er um að ræða stefnukort, sem felst í 

því að lýsa stefnu skipulagsheildarinnar, hvaða árangri skuli stefnt að og hvernig honum 

eigi að ná. Stefnukort sýnir á myndrænan máta hver meginatriði stefnunnar séu og 

hvernig þau tengjast innbyrðis (Snjólfur Ólafssons, 2005).  

Í öðru lagi er um svo kallað skorkort að ræða. Í því felst að setja fram mælikvarða 

sem tengjast markmiðunum sem koma fram í stefnukortinu. Mikilvægt er að heildarsafn 
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mælikvarða sé vel samsett og gott og þarf það að endurspegla stefnu 

skipulagsheildarinnar (Snjólfur Ólafsson, 2005). Áætlunargerð og markmiðasetning gerir 

fyrirtækinu kleift að magnbinda æskilega útkomu til lengri tíma, koma auga á aðgerðir 

sem gera hana mögulega ásamt því að setja fram skammtíma vörður sem geta bæði 

verið fjárhagslegar og ótengdar fjárhagslegum mælikvörðum skorkorts (Kaplan og 

Norton, 1996). 

2.3 Árangursmælikvarðar 

Samkvæmt Parmenter (2012) eru mælikvarðar mælanleg merki árangurs eða afreks. 

Þeir eru þættir eða breytur sem veita leið til að mæla afrek eða endurspegla breytingu 

(Parmenter, 2012). Árangursmælikvarði er mælikvarði sem gefur vísbendingu um 

árangur ákveðins markmiðs (Snjólfur Ólafsson, 2005). Að auki telur Parmenter (2012) að 

hægt sé að nota árangursmælikvarða þegar fylgst er með eða lagt er mat á stefnur eða 

áætlanir, í þeim tilgangi að kanna hvort: 

1. Aðgerðir og ferlar hafi verið innleiddir samkvæmt áætlun. 

2. Breytingu var náð eða hvort árangri í átt að breytingu hafi verið náð, þ.e. 

hvort markmið, afurðum eða öðrum niðurstöðum var náð. 

3. Ófyrirséðar afleiðingar eða niðurstöður hafi komið í kjölfarið. 

Parmenter (2012) nefnir jafnframt eftirfarandi atriði sem einkennandi fyrir góðan 

mælikvarða: 

• Gildur: hann mælir það sem hann á að mæla. 

• Sértækur: hann mælir einungis það sem honum er ætlað að mæla. 

• Áreiðanlegur: hann dregur úr handahófskenndum villum og er 

samkvæmur sjálfum sér. 

• Samanburðarhæfur: hægt er að nota hann til að bera saman niðurstöður 

yfir ákveðinn tíma og í mismunandi samhengi. 

• Óstefnubundinn: styður við breytingu í hvaða átt sem er. 

• Nákvæmur: notar skýrar og afmarkaðar skilgreiningar. 

• Æskilegur: hægt er að nota hann miðað við þau tæki og tól sem til eru. 



 

17 

• Viðeigandi: hann er vel tengdur við aðföng og ílög, eða niðurstöðu þess 

sem verið er að mæla. 

• Sannreynanlegur: hægt er að sannprófa hann. 

Lykilmælikvarðar auðvelda stjórnendum að greina skilvirkni mismunandi aðgerða og 

ferla sem eru nauðsynlegir til að ná settri stefnu skipulagsheildarinnar (Reh, 2017). 

Helstu kostir þess að nota lykilmælikvarða eru að þeir tengja saman daglegar aðgerðir 

við lykilþætti árangurs (e. critical success factors) hjá skipulagsheildinni, þeir bæta 

frammistöðu, víkka út eignarhald, blása starfsfólki byr í brjóst og auka starfsánægju 

(Parmenter, 2012). Lykilmælikvarðar eru tengdir innbyrðis við stefnumiðuð markmið 

skipulagsheildarinnar og eiga að sjá til þess að stjórnendur geti lagt mat á hvort verið sé 

að ná markmiðunum (Reh, 2017). Sumir mælikvarðar segja til um stöðuna eftir á, eru 

lýsandi og sögulegir (e. lagging). Dæmi um slíka mælikvarða eru fjárhagslegir 

mælikvarðar. Þeir segja til um árangur sem þegar hefur náðst. Aðrir mælikvarðar geta 

mögulega verið forspáir (e. leading) og gefið vísbendingu um vænta útkomu. Dæmi um 

slíka mælikvarða eru ánægja viðskiptavina, nýsköpun og þátttaka starfsfólks í rekstrinum 

almennt (Reh, 2017).  

Við þróun og notkun á lykilmælikvörðum ættu stjórnendur og haghafar reglulega að 

leggja mat á niðurstöðuna sem þeir gefa (Reh, 2017). Ekki er síður mikilvægt fyrir 

skipulagsheildir í opinbera geiranum að huga að því að meta árangur og eiga 

stefnumiðað árangursmat, skorkort og lykilmælikvarðar jafn mikið erindi til 

skipulagsheilda sem starfa í opinbera geiranum og til fyrirtækja í einkageiranum (Kaplan, 

2001).  

2.4 Mælikvarðar og vísitölur 

Eins og fram hefur komið er mælikvarði breyta sem endurspeglar árangur eða 

breytingar. Mælikvarði er tölulegt gildi sem hægt er að nota til sjá hver staðan er á 

hverjum tímapunkti fyrir sig, yfir ákveðið tímabil og til að bera saman tímabil 

(Parmenter, 2012). Dæmi um mælikvarða getur verið hlutfall eða prósenta, fjöldi, 

upphæð eða hagnaður o.s.fr. Sumar stofnanir og skipulagsheildir kjósa frekar að nota 

vísitölu en mælikvarða. Vísitala er samsett tala úr mörgum fyrirfram ákveðnum 

mælikvörðum sem eiga efnislega saman. Hver mælikvarði, eða gildi, í vísitölu getur haft 
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sama vægi en stundum bera gildin misjafnt vægi. Heildarvísitalan á að endurspegla þá 

stöðu, ástand eða breytingu sem verið er að meta og er niðurstaðan ein tala (Crossman, 

2017). Slíkar vísitölur eru til að mynda notaðar af Sameinuðu þjóðunum, Efnahags- og 

framfarastofnuninni (OECD) og World Economic Forum til að leggja mat á stöðu 

kynjanna.  

2.5 Stefnumótun og árangursmat fyrir opinbera geirann 

Samkvæmt Handbók um opinbera stefnumótun og áætlanagerð sem gefin var út af 

Forsætisráðuneytinu (2013) er opinber stefna skilgreind sem „sú leið sem ríkisstjórn, 

flokkur eða embættismenn kjósa að fara og framkvæma í samræmi við". Stefnumótun 

er skilgreind sem ferli þar sem skipulagsheildir reyna að áætla hvernig breytingum skuli 

náð og hver fýsileg niðurstaða eigi að vera eftir ákveðinn tíma (Forsætisráðuneytið, 

2013).  

Samkvæmt Kaplan (2001) eiga skipulagsheildir í opinbera geiranum hugsanlega 

erfiðara með að koma stefnu sinni á framfæri og setja fram aðgerðir án þess að taka 

fram hver markmið þeirra eru og hvernig eigi að meta og mæla niðurstöður. Tilgangur 

aðgerða á að vera sá að ná stefnumiðuðum markmiðum skipulagsheilda. Mat á stefnu 

og árangri ætti því að einblína á hvaða niðurstöðu og afurðir skipulagsheildin vill ná, í 

stað þess að einblína á til hvaða aðgerða eigi að grípa eða innleiða (Kaplan, 2001). 

Stefnumótun og áætlanagerð er mikilvægur þáttur í starfsemi hins opinbera og því er 

nauðsynlegt fyrir starfsfólk að hafa þekkingu á þeirri aðferðafræði sem notuð er 

(Forsætisráðuneytið, 2013). 

Hægt er að nota stefnumiðað árangursmat til að meta og mæla árangur innan 

opinbera geirans og er slíkt mat ekki síður aðkallandi í þeim geira en einkageiranum. 

Hættan er þó sú, eins og í einkageiranum, að matið byggi á fjárhagslegum stærðum eins 

og útgjöldum og rekstrargjöldum. Mat í opinbera geiranum ætti að felast í því að athuga 

hversu vel þörfum þegna, skjólstæðinga og þjónustuþega er mætt. Fjárhagslegar stærðir 

skipta einnig máli, þær geta verið hamlandi eða hjálpað til, en þær ættu ekki að vera 

markmið í sjálfu sér (Kaplan, 2001). Stefnumiðað árangursmat, sem upphafleg var sett 

fram með fyrirtæki í einkageira í huga af Kaplan og Norton, á því mögulega enn brýnna 

erindi til skipulagsheilda í opinbera geiranum og skipulagsheilda sem ekki eru reknar í 

hagnaðarskyni (Kaplan, 2001). 
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Mynd 3: Hið almenna stefnumótunarferli hjá hinu opinbera (Forsætisráðuneytið, 2013) 

Stefnumótunarferli ætti að samanstanda af skrefum sem hafa skýrt upphaf og endi. 

Þau geta verið misjafnlega mörg en þurfa a.m.k. að innihalda skilgreiningu og 

framsetningu stefnu, aðlögun hennar og að síðustu framkvæmd eða innleiðingu. Á 

mynd 3 má sjá sex skref stefnumótunarferlis hjá hinu opinbera (Forsætisráðuneytið, 

2013). Í niðurstöðu úttektar á stöðu árangursstjórnunar í opinberum rekstri, sem 

framkvæmd var af Fjármálaráðuneytinu (2011), er tekið fram að ávinningur af markvissri 

framkvæmd árangursstjórnunar sé margþættur og geti m.a. falið í sér aukna framsýni, 

sveigjanleika, valddreifingu og bætta forgangsröðun. Jafnframt getur markviss 

áætlanagerð leitt til aukinnar skerpu á verkaskiptingu stofnana ríkis og aukna formfestu 

á fyrirkomulagi um skráningu upplýsinga, verkferla og samskipta auk þess að bæta 

upplýsingaflæði ráðnuneyta og stofnana (Fjármálaráðuneytið, 2011).  

Samkvæmt Kaplan (2001) ættu skipulagsheildir í opinbera geiranum að íhuga að 

setja hlutverk sem er að einhverju leyti æðra öðrum efst á stefnukortið. Hlutverkið ætti 

að endurspegla langtíma markmið skipulagsheildarinnar sem getur falist í því að draga 

úr fátækt, auka læsi, minnka sjúkdóma, draga úr mengun eða mismunun og auka 

jafnrétti. Þá getur tilgangur markmiða innan stefnukortsins falist í því að ná hinu æðra 

hlutverki og hlutverk stofnunarinnar endurspeglar ábyrgð og skyldur milli samfélagins og 
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stofununarinnar (Kaplan, 2001). Sveitarfélög og hið opinbera eru undir aukinni pressu 

um að sýna fram á árangur. Stefnumiðað árangursmat getur hentað þeim þar sem það 

er ekki einungis mælitæki árangurs heldur einnig stefnumiðað stjórntæki sem felur í sér 

mat á árangri (Wisniewski og Ólafsson, 2004). 

Í Handbók um opinbera stefnumótun og áætlanagerð Forsætisráðuneytisins (2013) 

segir að opinber stefna sé leið sem ríkisstjórn, flokkur eða embættismenn kjósa að fara 

og framkvæma í samræmi við. Stefna stjórnvalda birtist í lögum reglugerðum, 

þingsályktunum, stjórnarsáttmálum, málefnasviðsstefnum, aðgerðaáætlunum og 

samningum og er stefnumótun og áætlanagerð viðamikill þáttur í starfsemi hins 

opinbera. Í handbókinni segir enn fremur að formlega stefnu hins opinbera skuli sett 

fram í stefnuskjali sem er skilgreint á þennan veg: „Tímasett skjal þar sem sett er fram 

hugmyndafræði, framtíðarsýn, gildi og markmið sem fylgt er eftir með mælikvörðum og 

fjármagnstengdum aðgerðum“ (Forsætisráðuneytið, 2013). 

Kaplan (2001) bendir á að stefnumiðað árangursmat gefur hinu opinbera færi á að 

brúa bilið milli óljósra leiðarljósa (e. missions) og stefnumiðaðra markmiða annars vegar 

og aðgerða í skipulagsheildinni og mælinga hins vegar. Einnig er hægt að nota 

stefnumiðað árangursmat til að beina athyglinni frá einstökum aðgerðum að 

niðurstöðunum sem aðgerðirnar eiga að ná. Árangursstjórnun innan stjórnsýslunnar og 

opinbera geirans getur verið flókin, viðamikil og ólík því sem gerist hjá fyrirtækjum og 

stofnunum í einkageiranum (Hilleary, 2015). Hægt er að nota lykilmælikvarða í 

stjórnsýslu og dæmi um slíka mælikvarða geta verið ánægja íbúa í garð sveitarfélagsins, 

hlutfall fátækra, hlutfall þeirra sem taka þátt í kosningum, fjöldi starfa, hlutfall 

atvinnuleysis, fjöldi íbúa í fullu starfi, fjölbreytileiki vinnuaflsins og svo mætti lengi telja. 

Vandamálið við að setja slíka mælikvarða er að þeir geta verið ótalmargir og því þarf að 

vera á hreinu að hverju verið sé að stefna hverju sinni (Hilleary, 2015). 

2.6 Samfélagsleg ábyrgð skipulagsheilda 

Aukin krafa um samfélagslega ábyrgð fyrirtækja kemur úr mörgum áttum (Lantos, 2001, 

United Nations, e.d. - a). Regluverk og stjórnvöld kalla eftir henni með setningu laga og 

reglugerða auk þess sem alþjóðlegir sáttmálar hafa áhrif. Neytendur eru orðnir mun 

meðvitaðri um áhrif eigin neyslu á umhverfi og samfélag og þar af leiðandi einnig 

fyrirtækja og verslana sem þeir eiga viðskipti við (Chandler og Werther, 2014). Þá er 
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samkeppni einnig drifkraftur í átt að aukinni samfélagslegri ábyrgð þar sem orðspor 

fyrirtækja getur skaðast sé það bendlað við hegðun og viðskiptahætti sem ganga á móti 

samfélagslegri ábyrgð (Chandler og Werther, 2014).  

Velgengni fyrirtækja skiptir ekki einungis máli fyrir fyrirtækið sjálft og hluthafa þess 

heldur einnig samfélagið allt, þar sem það skapar virði fyrir samfélagið. Að sama skapi 

skiptir máli hvernig fyrirtækið starfar og hvaða áhrif það hefur í stærra samhengi 

(Chandler og Werther, 2014). Stjórnendur hafa í auknum mæli verið að átta sig á 

mikilvægi óefnislegra eigna (Niven, 2008) og því er mat á öðrum ávinningi en einungis 

fjárhagslegum orðið veigameira en áður og þurfa fyrirtæki að vera meðvituð um stefnu 

sína í þeim málum (Gates og Germain, 2010). 

Fyrirtæki sem rekin eru í hagnaðarskyni eru aukinheldur farin að átta sig á að ekki er 

nóg að leggja einvörðungu mat á fjárhagslegar stærðir þegar starfsemina er metin. Slíkar 

stærðir sýna hvernig fortíðin hefur verið en segja mögulega lítið til um hvað framtíðin 

beri í skauti sér (Kaplan, 2001; United Nations, e.d. - a). Nauðsynlegt er að 

framkvæmdastjórar, stjórnendur og starfsmenn horfi á árangur í víðara samhengi. Til 

þess þarf kerfi sem metur ekki einungis ílag og afurðir heldur einnig framvindu í átt að 

því að skipulagsheildin nái raunverulegu markmiðum sínum (Niven, 2008). 

Stefnumótun innan fyrirtækisins, markmiðasetning, kerfin, mannauðurinn, ferlarnir 

og reksturinn er það sem máli hefur skipt. Þegar árangur er skoðaður og metinn er ekki 

hægt að einblína á einn þátt eða eina stærð heldur þarf að mæla árangur í fjölþættu 

samhengi margra stærða og áhrifaþátta (Niven, 2012). Fyrirtæki eða skipulagsheild sem 

eru samfélagslega ábyrg skuldbindur sig til að haga sér á siðrænan hátt ásamt því að efla 

lífsgæði starfsfólks og fjölskyldna þeirra og samfélagsins í heild (Slagmulder o.fl., 2012). 

Fyrirtæki eru farin að sjá hag sinn í því að vekja athygli á og jafnvel auglýsa aðgerðir sínar 

sem  þau telja að stuðli að umhverfis-, samfélagslegri- og efnahagslegri ábyrgð (Gates og 

Germain, 2010; Tai og Chuang, 2014). 

Alþjóðlegi staðallinn ÍST ISO 26000:2010 um samfélagslega ábyrgð var samþykktur 

af Staðlaráði Íslands árið 2013 sem íslenskur staðall (Staðlaráð Íslands, e.d.). Honum er 

ætlað að veita leiðbeiningar fyrir allar gerðir fyrirtækja, óháð stærð þeirra, varðandi 

samfélagslega ábyrgð og ýta undir viðleitni skipulagsheilda til að ganga lengra í 

samfélagslegri ábyrgð en sem nemur lagalegri skyldu og stuðla að sjálfbærri þróun 

(Staðlaráð Íslands, e.d.). Meðal þeirra viðfangsefna sem tilheyra samfélagslegri ábyrgð 
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eru umhverfismál, mannréttindmál og jafnréttismál og um nánars verður fjallað um 

jafnréttismál kynjanna í kaflanum hér á eftir.  

2.7 Mannréttindi og jafnrétti kynjanna  

„Mannréttindi eru réttindi sem eru okkur nauðsynleg til að lifa af sem manneskjur“ 

(Mannréttindaskrifstofa Íslands, e.d. - a). Mannréttindi má flokka í þrennt: mannréttindi 

í lagalegum skilningi, pólitískum skilning og siðferðilegum skilningi. Þau tryggja að allir 

hafi aðgang að grundvallarþörfum og eru vernd gegn ofbeldi í hvers kyns mynd sem það 

getur birst í. Auk þess vinna mannréttindi gegn hatri og og vanþekkingu 

(Mannréttindaskrifstofa Íslands, e.d. - a). Samkvæmt Mannréttindarskrifstofu Íslands 

(e.d. - b) eru mannréttindi „upprunnin í réttindum sem hver einstaklingur öðlast við 

fæðingu og eru þau sprottin af mikilvægi þess fyrir samfélagið að einstaklingar beri 

virðingu hver fyrir öðrum“. Mannréttindi ná yfir landamæri og eiga við alla 

menningarhópa, hugmyndafræði og trúarbrögð, þau eru réttindi allra einstaklinga 

(Mannréttindaskrifstofa Íslands, e.d. - a).  

Eitt af mikilvægustu einkennum mannréttinda er að þau eru jöfn, óskiptanleg og 

samtengd og ekki er hægt að gera undantekningar á þeim, það er ekki hægt að taka þau 

í burtu frá einstaklingum eða hópum (Mannréttindaskrifstofa Íslands, e.d. - a). Asíski 

þróunarbankinn hefur skilgreint jafnrétti kynjanna sem jafna stöðu, jöfn tækifæri og jöfn 

réttindi kvenna og karla til ákvarðanatöku (Asian Development Bank, 2013). Þetta krefst 

þess að mismunun og kerfisbundið ójafnræði sé fjarlægt til að hægt sé að hafa aðgang 

að auðlindum, tækifærum og þjónustu. Þetta felur einnig í sér að jöfnum réttindum sé 

haldið á lofti þar sem jafnrétti milli kvenna og karla og milli stúlkna og drengja er hluti af 

almennum mannréttindum. Jafnrétti kynjanna vísar að auki til réttlætis í aðgengi að 

auðlindum og útdeildingu kjara (Asian Development Bank, 2013). 

 

2.8 Jöfnun kynja innan skipulagsheilda 

Nær helmingur fólks á atvinnumarkaði eru konur en samt sem áður endurspeglast það 

ekki í hlutfalli þeirra í stjórnunarstöðum (Kennedy og Kray, 2015; Hagstofa Íslands, 

2016). Á síðustu árum hefur þó gætt nokkurrar hugarfarsbreytingar hjá stjórnendum og 

má vona að með setningu laga um lágmarkshlutfall kvenna og karla í stjórnum verði 

staðan önnur í framtíðnni. Alþjóðleg fyrirtæki í einkageiranum eru farin að sjá hag sinn í 
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því að efla tækifæri kvenna jafnt sem karla og stuðla að jafnari kynjaskiptingu innan 

fyrirtækja. Samkvæmt Michael Landel framkvæmdastjóra Sodexo verður fyrirtækið 

sterkara og eflist í nýsköpun þegar bæði karlar og konur fá að njóta sín til fulls sem 

vinnukraftar (McKinsey & Company, 2015). Rannsóknir hafa einnig sýnt fram á aukinn 

fjárhagslegan ábata fyrirtækja, betri stjórnarhætti og aukna velgengni þeirra fyrirtækja 

sem stuðla að jafnara kynjahlutfalli í stjórnum (Campbell og Mínguez-Vera, 2008; Huang 

og Kisgen, 2012). 

Í takt við þessar niðurstöður sýna rannsóknir einnig fram á að hlutfall kvenna í 

stjórnum fyrirtækja hafa jákvæð tengsl við aukna samfélagslega ábyrgð fyrirtækja sem 

og orðspor þeirra. Talið er að konur komi með ýmsa eiginleika að borðinu, að 

fjölbreytileiki aukist sem leiði meðal annars til þess að næmni gagnvart samfélagslegri 

ábyrgð aukist (Bear, Rahman og Post, 2010). Sumir hafa bent á möguleika þess að nota 

hreinlega samfélagslega ábyrgð sem leið til að auka hlut kvenna í atvinnulífi (Grosse og 

Moon, 2005). Þannig má leiða líkum að því að þetta tvennt, jöfnun kynja í 

stjórnunarstöðum innan fyrirtækja og samfélagsleg ábyrgð fyrirtækja, hjálpi og styðji við 

hvort annað. Þó er vert að minnast á að aðrar rannsóknir sýna fram á að áhrif fleiri 

kvenna í stjórnum séu hvorki jákvæð né neikvæð (Simpson, Carter og D'Souza, 2010) 

eða jafnvel breytileg (Post og Byron, 2014). 

Hægt er að stuðla að minni kynbundnum mun m.a. með því að; fjárfesta í aðgerðum 

tengdum mannauð sem leiða til þess að gap milli kynja minnkar og þá sérstaklega í 

menntun; tryggja jafnan aðgang að hagrænum auðlindum, tækifærum og þjónustu; 

auka tækifæri kvenna til ákvarðanatöku og stjórnunar; draga úr ójöfnuði og eyða 

mismunum með því að auka réttindi stúlkna og kvenna (Asian Development Bank, 

2013). 

2.8.1 Kynjamælikvarðar 

Mikilvægi þess að finna mælikvarða sem sýna stöðu kynjanna er fólgið í því að það sem 

er mælt er líklegra til að vera forgangsraðað auk þess sem niðurstöður geta sýnt fram á 

að taka verði málefni sem varða kynin alvarlega (Demetriades, 2007). Því er hægt að 

nota mælikvarða sem rökstuðning fyrir því að tekið sé á málefnum tengdum mismun 

milli kynja. Tölfræðilegar niðurstöður og aðrar upplýsingar sem koma í ljós þegar 

mælikvarðar eru skoðaðir er einnig hægt að nota sem rökstuðning og sönnun á því 
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hvernig stöðu mála sé háttað gagnvart kynjajafnrétti (Demetriades, 2007). Mælikvarðar 

gagnast að auki við stefnumótum og skipulagningu sérstakra aðgerða innan 

skipulagsheilda og hægt er að nota kynjamælikvarða til leggja mat á niðurstöður 

aðgerða og inngripa stjórnvalda. Til að mynda geta þeir beint ljósi á hindranir og því 

aukið líkur á árangri. 

Samkvæmt Demetriades (2007) geta kynjamælikvarðar einnig leitt í ljós 

nauðsynlegar upplýsingar sem má nota til að stilla af aðgerðir, inngrip og verkefni sem 

hafa það markmið að jafna stöðu kynjanna. Slíka mælikvarða er einnig hægt að nota til 

að gera skipulagsheildir og stjórnvöld ábyrg fyrir skuldbindingum sínum gagnvart 

kynjajafnrétti. 

Snúið getur verið að finna réttu árangursmælikvarðana sem sýna mat á stöðu 

kynjanna á vinnumarkaði. OECD hefur þróað nokkurs konar verkfærakistu (e. tool kit) 

sem hefur það markmið að veita aðstoð við að fylgjast með og meta niðurstöður út frá 

kyni. Verkfærakistan var upphaflega þróuð fyrir ákveðna geira og stefnur sem voru í 

forgangi hjá Asíska þróunarbankanum í samvinnu við þróunaraðstoð Ástralíu. Tilgangur 

verkfærakisturnnar felst einnig í að koma auga á leiðir til að sjá og uppræta mun á milli 

kynja sem og að finna árangursvísa sem hægt er að nota í þeim tilgangi (Asian 

Deveolpment Bank, 2013). 

 

2.9 Staða kynjanna á Íslandi 

Ýmislegt hefur verið gert til að reyna að bæta og jafna stöðu kynjanna á Íslandi síðustu 

áratugi og þá m.a. með setningu sérstakra laga. Að auki eru sérstakar stofnanir sem hafa 

þann tilgang að taka á jafnréttismálum og í stjórnsýslunni heyrir málaflokkurinn undir 

Velferðarráðuneytið. Jafnréttisstofa (e.d. - b) hefur skilgreint jafnrétti kynjanna á 

þennan veg: 

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 og einkalífi í jöfnum hlutföllum. Samkvæmt 

Íslenskum lögum um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla nr. 10/2008, á 

að gilda jafnrétti á Íslandi. Markmið laganna er að koma á og viðhalda jafnrétti 
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og jöfnum tækifærum kvenna og karla og jafna þannig stöðu kynjanna á öllum 

samfélagssviðum. 

Í skýrslu frá Velferðarráðuneytinu (2015) kemur fram að kynjaskipting starfa er 

einkennandi fyrir íslenskan vinnumarkað, að konur og karlar gegni ólíkum störfum og að 

karlar séu oftar í valdameiri stöðum í atvinnulífinu. Stundum er talað um lárétta og 

lóðrétta kynjaskiptingu á vinnumarkaði. Lárétt kynjaskipting vísar til þess að konur og 

karlar gegna ólíkum störfum og kynjaskipting milli starfsgreina er áberandi. Talað er um 

lóðrétta kynjaskiptingu þegar konur og karlar gegna ólíku störfum eða stöðum innan 

starfsstéttar (Velferðarráðuneytið, 2015). Þá hafa ýmsir haldið því fram að kynbundinn 

launamun megi rekja að mestu til kynbundins vinnumarkaðar (Sigurður Snævarr, 2015).  

2.9.1 Lagalegt umhverfi 

Fyrstu lögin sem sett voru með það að markmiði að bæta og jafna stöðu kvenna voru lög 

um launajöfnuð kvenna og karla (nr. 60/1961) sem tóku gildi árið 1961. Í greinargerð 

með lögunum segir:  

Baráttan fyrir jöfnum launum kvenna og karla er ekki einvörðungu kjarabarátta af 

hálfu kvenna, heldur engu að síður barátta fyrir fullkomlega jöfnum 

mannréttindum. Þegar endanlegur sigur hefur unnizt í þessari baráttu, er 

jafnréttisbaráttunni lokið, því að á öðrum sviðum mannréttinda hafa konur fyrir 

löngu öðlazt sama rétt og karla (Lög um launajöfnuð kvenna og karla nr. 60/1961).  

Að auki kemur fram að þyngstu röksemdir fyrir jöfnum launum eru þær að jafn 

kostnaðarsamt er fyrir konur og karla að lifa á Íslandi, að konur geti notið sömu lífsgæða 

og karlar nema þær fái sambærilegar launagreiðslur og ennfremur að þær njóti ekki 

neinna lögbundinna forréttinda um útgjöld eða framfærslu (Lög um launajöfnuð kvenna 

og karla). Þetta á enn við í dag.  

Markmið með lögum um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla (nr. 10/2008) er 

að stuðla að og halda við jöfnum rétti og jöfnum tækifærum beggja kynja og jafna 

þannig stöðu þeirra hvar sem er í samfélagsinu. Með lögunum er innleidd tilskipum 

Evrópuþingsins og -ráðsins 2006/54/EB um framkvæmd meginreglunnar um jöfn 
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tækifæri og jafna meðferð karla og kvenna er varðar atvinnu og störf. Í lögunum er 

sérstaklega tekið fram að markmiðinu eigi að ná m.a. með því að: 

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

2. vinna að jöfnum áhrifum kvenna og karla í samfélaginu 

3. bæta sérstaklega stöðu kvenna og auka möguleika þeirra í samfélaginu 

4. vinna gegn launamisrétti og annarri mismunun á grundvelli kyns á vinnumarkaði 

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

6. efla fræðslu um jafnréttismál 

7. greina tölfræðiupplýsingar eftir kyni 

8. efla rannsóknir í kynjafræðum 

9. vinna gegn kynbundnu ofbeldi og áreitni 

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

(Lög um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla) 

Í annarri grein laganna er tekið fram að þurft geti að grípa til sértækra 

tímabundinna aðgerða til að laga stöðu eða skapa aukna möguleika kvenna eða karla í 

þeim tilgangi að koma á jafnri stöðu kynjanna þar sem á annað kynið hallar. Einnig er 

tekin fram þörfin á að veita til ákveðins tíma öðru kyninu forgang í því skyni að ná 

jafnvægi (Lög um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla). Í 3. kafla laganna er fjallað 

um réttindi og skyldur og í 18. grein er fjallað sérstaklega um vinnumarkað. Þar er tekið 

fram að atvinnurekendur skuli vinna sérstaklega að því að ná sem jöfnustu stöðu 

kynjanna innan skipulagsheildar sinnar og reyna að koma í veg fyrir að störf flokkist í 

sérstök kvenna- og karlastörf. Einnig er tekið fram að leggja skuli sérstaka áherslu jöfnun 

kynja í stjórnunar- og áhrifastöðum.  

Í 19. grein er tekið fram að konum og körlum sem starfa hjá sama atvinnurekanda 

skuli greidd jöfn laun og að þau eigi að njóta sömu kjara fyrir sömu eða jafnverðmæt 

störf. 21. grein laganna fjallar um samræmingu fjölskyldu- og atvinnulífs: 
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Atvinnurekendur skulu gera nauðsynlegar ráðstafanir til að gera konum og 

körlum kleift að samræma starfsskyldur sínar og ábyrgð gagnvart fjölskyldu. 

Ráðstafanir þær skulu m.a. miða að því að auka sveigjanleika í skipulagningu á 

vinnu og vinnutíma þannig að bæði sé tekið tillit til fjölskylduaðstæðna 

starfsmanna og þarfa atvinnulífs, þar með talið að starfsmönnum sé auðveldað 

að koma aftur til starfa eftir fæðingar- og foreldraorlof eða leyfi úr vinnu vegna 

óviðráðanlegra og brýnna fjölskylduaðstæðna.  

(Lög um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla). 

Í grein 26 er tekið fram að atvinnurekendum sé óheimilt að mismuna starfsfólki eftir 

kyni hvað varðar stöðuhækkanir, stöðubreytingar, endurmenntun, símenntun, 

starfsþjálfun, námsleyfi, uppsagnir, vinnuaðstæður og vinnuskilyrði. Í greininni kemur 

einnig fram að ekki sé leyfilegt að láta fæðingar- og foreldraorlof eða aðrar aðstæður 

tengdar meðgöngu og barnsburði hafa neikvæð áhrif á ákvarðanir (Lög um jafna stöðu 

og jafnan rétt kvenna og karla). 

Stjórnvöld á Íslandi hafa brugðið á það ráð að setja lög um kynjakvóta í stjórnum 

fyrirtækja. Í lögum um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla er tekið fram að 

hlutfall kynja eigi að vera eins jafnt og mögulegt er og ekki minna en 40% þegar um þrjá 

eða fleiri eða þrjá fulltrúa er að ræða; í stjórnum, ráðum og nefndum á vegum ríkis og 

sveitarfélaga (Lög um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla) og í 

sveitarstjórnarlögum nr. 138/2011 er tekið fram að hlutfall karla eða kvenna skuli ekki 

vera minna en 40% í nefndum, ráðum og stjórnum. Í kjölfarið hafa verið sett og 

samþykkt lög um svokallaða jafnlaunavottun.  

2.9.2 Jafnlaunavottun 

Í júní 2017 var jafnlaunavottun lögfest en vottunin á að leiða til að fyrirtæki og stofnanir 

geti komið sér upp stjórnunarkerfi sem tryggi málefnalega málsmeðferð og ákvörðun í 

launamálum og feli ekki í sér kynbundna mismunun. Jafnlaunavottunin á að vinna gegn 

kynbundnum launamun og stuðla að jafnrétti kynjanna á vinnumarkaði og byggir á 

Jafnlaunastaðlinum ÍST 85 (Stjórnarráð Íslands, e.d. - b).  

Lögin taka gildi 1. janúar 2018 og hafa í för með sér að fyrirtæki eða stofnanir sem 

eru með 25 starfsmenn eða fleiri skulu öðlast vottun eftir að úttekt viðurkennds 
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vottunaraðila hefur átt sér stað. Vottunin skal staðfesta að jafnlaunakerfi 

skipulagsheildarinnar uppfylli kröfur ÍST 85 og afriti af vottunarskírteini ásamt 

niðurstöðu úttektar skal skilað til Jafnréttisstofu. Þá skal endurnýja vottunina á þriggja 

ára fresti og vottunaraðili skal tilkynna Jafnréttisstofu standist skipulagsheild ekki úttekt 

(Lög um breytingu á lögum um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla nr. 10/2008, 

með síðari breytingum (jafnlaunavottun) nr. 56/2017). 

Í ákvæði frá árinu 2010 í lögum um hlutafélög (nr. 2/1995) kemur fram að að í 

stjórnum opinberra hlutafélaga og hlutafélaga þar sem starfa fleiri en 50 starfsmenn á 

ársgrundvelli skuli í stjórn sitja fulltrúi af báðum kynjum þegar stjórnin er skipuð þremur 

mönnum. Í stjórnum þar sem stjórnarmenn eru fleiri en þrír skal tryggja að hlutfall hvors 

kyns sé ekki lægra en 40%. Það sama á við um hlutföll kynja meðal varamanna í 

stjórnum slíkra félaga og skulu hlutföll í stjórn og varastjórn í heild vera sem jöfnust. Að 

auki er tekið fram að í hlutafélögum þar sem starfa fleiri en 25 starfsmenn að jafnaði á 

ársgrundvelli skuli sundurliða upplýsingar um hlutföll kynjanna meðal starfsmanna og 

stjórnenda félagsins (Lög um hlutafélög nr. 2/1995) 

 

2.9.3 Stofnanir og stjórnsýsla 

Í janúar árið 2011 tók Velferðarráðuneytið til starfa í kjölfar laga um breytingu á 

Stjórnarráði Íslands. Við þessa breytingu sameinuðust Heilbrigðisráðuneytið og Félags- 

og tryggingamálaráðuneytið og til varð Velferðarráðuneytið. Aðalviðfangsefni 

Velferðarráðuneytissins lúta að velferðar- og fjölskyldumálum, heilbrigðisþjónustu, 

húsnæðismálum, vinnumarkaðsmálum og jafnréttismálum (Stjórnarráð Íslands, e.d. - a). 

Aðgerðahópur um launajafnrétti heyrir undir Velferðarráðuneytið en hann hefur 

verið starfræktur frá árinu 2012, þegar aðilar vinnumarkaðsins og stjórnvöld undirrituðu 

viljayfirlýsingu um samstarf til að eyða kynbundum launamun. Í kjölfarið var skipaður 

aðgerðahópur um launajafnrétti og hefur skipunartími hans stöðugt verið framlengdur 

og er því aðgerðahópurinn enn starfandi. Tilgangur aðgerðahópsins var meðal annars 

fólginn í því að samræma rannsóknir á kynbundnum launamun, halda utan um 

innleiðingu jafnlaunastaðalsins, gera tillögur um stefnumótun um hvernig hægt sé að 

koma í veg fyrir kynjaskiptingu starfa á íslenskum vinnumarkaði og annast 

upplýsingagjöf og ráðgjöf um launajafnrétti (Stjórnarráð Íslands, e.d. - a).  
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Ýmsar stofnanir eru starfandi á Íslandi sem fást við jafnréttismál. Jafnréttisstofa, 

sem er starfrækt á Akureyri, var sett á laggirnar árið 2000 og annast hún stjórnsýslu á 

sviði jafnréttismála í samræmi við lög um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla nr. 

10/2008. Jafnréttisstofa heyrir undir velferðarráðherra og er skilgreining á hlutverki 

hennar á þessa leið:  

Verkefni sem Jafnréttisstofa annast eru m.a. að: hafa eftirlit með framkvæmd laga um 

jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla, miðlun upplýsinga um jafnrétti kynjanna, 

fræðsla og ráðgjöf til einstaklinga, félaga, fyrirtækja, stofnana og stjórnvalda á öllum 

stigum. Þá skal Jafnréttisstofa fylgjast með þróun jafnréttismála í þjóðfélaginu, m.a. 

með upplýsingaöflun og rannsóknum (Jafnréttisstofa, e.d. - a). 
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Mynd 4: Hluti af niðurstöðum samantektar Jafnréttisstofu (2017) á stöðu kynjanna á Íslandi 
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Jafnréttisstofa gefur að auki út tölulegar upplýsingar, bæði á íslensku og ensku, um 

stöðu karla og kvenna á Íslandi þar sem fram kemur t.d. hlutfall kvenna í áhrifastöðum, 

hversu mikill óleiðréttur launamunur er, upplýsingar um menntun, fjölmiðla, 

vinnumarkað og mannfjöldatölur (Jafnréttisstofa, e.d. - c). Hluta af þessum niðurstöðum 

fyrir árið 2017 má sjá á mynd 4. 

Rannsóknarstofnun í jafnréttisfræðum við Háskóla Íslands (RIKK) er þverfagleg 

stofnun og var sett á laggirnar árið 1991. Stofnunin er leiðandi í kvenna-, kynja- og 

jafnréttisrannsóknum á Íslandi. Eitt helsta markmið RIKK er að efla og samhæfa 

jafnréttisrannsóknir og rannsóknir í kvenna- og kynjafræðum ásamt því að vinna að og 

kynna niðurstöður rannsókna (RIKK, e.d.).  

2.10 Alþjóðlegt samhengi  

2.10.1 Heimurinn í heild 

Jafnrétti kynjanna og valdefling kvenna eru orðin almennar víddir í alþjóðlegri umræðu 

um þróun (United Nations Development Programme, 2016). Sameinuðu þjóðirnar 

skilgreindu árið 2015 sautján sjálfbær þróunamarkmið sem ætlað er að umbreyta 

heiminum. Markmiðin tóku við af þúsaldarmarkmiðum SÞ sem voru sett um aldamótin 

2000 (United Nations, 2015 b).  

  

Mynd 5: Heimsmarkmið Sameinuðu þjóðanna (Félag Sameinuðu þjóðanna, e.d. - a) 
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Markmið og sýn heimsmarkmiða Sameinuðu þjóðanna um sjálfbæra þróun (e. UN 

Global Compact) er að tryggja öllum mannréttindi, ná fram jafnrétti kynjanna og efla 

vald kvenna og stúlkna. Eins og segir á síðu Stjórnarráðs Íslands: „Þau eru samþætt og 

órjúfanleg og mynda jafnvægi milli hinna þriggja stoða sjálfbærrar þróunar: hinnar 

efnahagslegu, félagslegu og umhverfislegu“ (Stjórnarráð Íslands, 2017). Með 

markmiðunum 17, sem sjást á mynd 5, er ekki einungis ætlunin að skilgreina hvað þurfi 

að gerast fyrir árið 2030 til að skapa sjálfbæran heim heldur einnig að draga fram nýja 

markaði og tækifæri sem fyrirtæki geta nýtt sér. Til þess þarf að breyta 

heimsmarkmiðunum í atvinnutækifæri sem fyrirtæki víðsvegar geta nýtt sér á heimavelli 

sínum (United Nations, e.d. - a). 

Sameinuðu þjóðirnar hafa sett fram árangursvísa í tengslum við markmið númer 

fimm, sem fjalla um jafnrétti kynjanna. Sett eru fram níu undirmarkmið og 14 

árangursvísar í tengslum við markmiðið. Dæmi um undirmarkmið, sem nota má til 

samanburðar við Ísland, er undirmarkmið 5.5 sem snýst um að tryggja jafnan og 

skilvirkan rétt til forystu og stjórnunar: „Tryggð verði full og árangursrík þátttaka kvenna 

og jöfn tækifæri þeirra til að vera leiðandi í ákvarðanatöku á öllum stigum í 

stjórnmálalífi, efnahagslífi og opinberu lífi“ (Félag Sameinuðu þjóðanna, e.d. - b). 

Árangursvísarnir sem fylgja þessu markmiði eru :  

 

5.5 Tryggð verði full og árangursrík þátttaka kvenna og jöfn tækifæri þeirra til að 

vera leiðandi í ákvarðanatöku á öllum stigum í stjórnmálalífi, efnahagslífi og 

opinberu lífi. 

5.6 Tryggt verði að almenningur hafi tækifæri til að öðlast kynferðislegt heilbrigði og 

frjósemisheilbrigði og -réttindi, eins og samþykkt er samkvæmt aðgerðaáætlun 

alþjóðaráðstefnunnar um mannfjölda og þróun og Beijing-aðgerðaáætluninni og 

niðurstöðum endurskoðunarráðstefna þeirra. 

 

(Félag Sameinuðu þjóðanna, e.d. - b). 

 

Árlega gefa Sameinuðu þjóðirnar út ítarlega skýrslu, Human Development Index (e. 

HDI), sem inniheldur upplýsingar sem varpa ljósi á hvaða árangri hefur verið náð síðustu 

25 ár og kemur m.a. auga á þær hindranir sem konur standa frammi fyrir og verða til 

þess að þær fá ekki sömu tækifæri og valdeflingu sem þarf til að þær nái að njóta sín til 

fulls í lífinu (United Nations Development Programme, 2016).  
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Mynd 6: Gender Development Index (United Nations Development Programme, 2016) 

Ísland er í níunda sæti í heildina og á mynd 6 má sjá stöðu Íslands gagnvart öðrum 

löndum á Gender Development Index HDI. Í skýrslunni kemur jafnframt fram að þrátt 

fyrir að konur hafi hærri væntan lífsaldur en karlar alls staðar í heiminum og að vænt 

lengd skólagöngu pilta og stúlkna sé hin sama þá skora konur að meðaltali lægra á HDI 

vísinum. Mestur munur á kynjum er í Suður Asíu en þar skora konur 20% lægra en 

karlar.  

Í mars 2017 samþykkti ríkisstjórn Íslands að skipa verkefnastjórn sem heldur utan 

um greiningu, innleiðingu og kynningu á heimsmarkmiðum Sameinuðu þjóðanna. 

Hlutaðeigandi eru Forsætisráðuneytið, Velferðarráðuneytið, Fjármála- og 

efnahagsráðuneytið og Hagstofa Íslands. Heimsmarkmiðin voru samþykkt af öllum 

aðildaríkjum árið 2015. Markmiðin eru algild og ber öllum þjóðum að vinna að þeim 

bæði innanlands og í alþjóðasamstarfi til árins 2030. Ísland mun leggja áherslu á fjóra 

málaflokka: jafnréttismál, málefni hafsins, landgræðslu og sjálfbæra landnýtingu og að 

lokum endurnýjanlega orku (Stjórnarráð Íslands, 2017). 

Global reporting initiative (GRI) er sjálfstæð, alþjóðleg sjálfseignarstofnun sem 

hefur það að markmiði að aðstoða fyrirtæki, stjórnvöld og aðrar skipulagsheildir að skilja 

hvaða áhrif þau hafa á málefni sjálfbærni, til að mynda loftlagsbreytingar, mannréttindi, 

stjórnarhætti og félagslegt umhverfi. GRI sjálfsbærni viðmiðin, eða staðlarnir, eru þróuð 

með framlag haghafa í víðu samhengi í huga sem eiga rætur sínar að rekja til 

almannahagsmuna (GRI, e.d.). GRI sjálfbærni staðlarnir eru notaðir víðsvegar um 

heiminn af þúsundum samtaka í nærri 100 löndum. Kynjajafnrétti er samofið GRI 



 

34 

stöðlunum og í GRI G4 eru 16 kynjamælikvarðar (GRI, 2016). GRI 405 fjallar um 

fjölbreytileika og jöfn tækifæri.  

World Economic Forum (WEF) hefur einnig beint sjónum sínum að jafnrétti 

kynjanna. Í þeim tilgangi að halda utan um hver staða kynjanna hefur WEF (2017) þróað 

nokkurs konar kynjavísi (e. Global Gender Gap Report). Stofnunin gefur út skýrslu árlega 

sem þar sem niðurstöður greiningar á stöðu kynjanna koma fram. Vísirinn, sem fyrst var 

gefinn út árið 2006, var þróaður m.a. til að mæta þeirri þörf sem skapast hefur fyrir 

stöðugri og heilstæðari mælingu á jafnrétti kynjanna og sem hægt er að nota til að bera 

saman árangur landa milli tímabila. Vísirinn skiptist í fjórar víddir; heilsu, menntun, 

hagkerfi og stjórnmál (World Economic Forum, 2017).  

 

Mynd 7: Tíu efstu löndin á kynjavísi WEF (World Economic Forum, 2017) 

Í niðurstöðum WEF, sem sjá má á mynd 7, kemur fram að Ísland er í fyrsta sæti af 

144 þjóðum. Í fyrsta skipti eftir að mælingar hófust hjá WEF hefur jöfnuður milli kynja 

dalað á milli ára. Í greiningu ársins 2017 kom í ljós að þrátt fyrir að konur séu að mennta 

sig í sama mæli og karlar eru þær ekki að njóta sömu tækifæra og karlar á heimsvísu. 
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Þær eru síður ráðnar í störf og fyrirtæki eiga erfiðara með að halda í þær sem leiðir til 

taps á gríðarlegum mannauði (World Economic Forum, 2017). 

Þrátt fyrir að áður fyrr hafi verið gengið út frá því að hagvöxtur væri lausn allra 

vandamála hefur komið í ljós að félagslegar- og umhverfislegar umbætur fylgja honum 

ekki alltaf. Hagvöxtur, sem hefur bjargað mörgum frá fátækt, hefur oftar en ekki reitt sig 

á iðnað, landbúnað og efnahagslegar aðgerðir og er ekki endilega umhverfislega 

sjálfbær auk þess að hafa jafnvel ýtt undir efnhagslegan og félagslegan ójöfnuð. (Social 

Progress Imperative, e.d.). Social Progress Imperative (SCI) eru alþjóðleg samtök, 

staðsett í Bandaríkjunum, sem ekki eru rekin í hagnaðarskyni. Samtökin hafa sett saman 

nokkurs konar vísi að félagslegum framförum (e. Social Progress Index, SPI) sem er 

ætlað að leggja mat á félagslegar- og umhverfislegar umbætur mismunandi landa (Vol, 

2014).  

Samkvæmt samtökunum er ekki einungis hægt að mæla velsæld með því að skoða 

verga landsframleiðslu og hagvöxt, það skortir heildarmyndina (Vol, 2014). Í þeim 

tilgangi að sýna heildarmynd í samþættu umhverfi ýmissa þátta var Social Progress 

Imperative stofnað árið 2012. Ári seinna kom út fyrsta rannsóknarskýrsla þeirra þar sem 

upplýsingum frá 132 löndum var safnað saman. Í skýrslunni koma fram 54 árangursvísar 

sem eiga að endurspegla raunveruleikann á heildrænan hátt. Árangursvísunum 54 er 

skipt í þrjár víddir; grundvallar mannréttindi, velferð og tækifæri (Vol, 2014).  
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Mynd 8: Topp 14 löndin á SPI vísinum (Porter, Stern og Green, 2017) 

Eins og sést á mynd 8 var Ísland í þriðja sæti, af 128 löndum, á SPI vísinum árið 2017 

með samanlagt skor upp á 90,27. Í efsta sæti var Danmörk með 90,57 stig og í öðru sæti 

Finnland með 90,53 stig. 
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Mynd 9: Staða Íslands á Social Progress Index (Social Progress Index, 2017)
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Á mynd 9 sést stigaskor Íslands í einstökum liðum. Hæsta skor er í víddinni 

grundvallar mannlegar þarfir en þar skorar Ísland 94,96 stig og er í 10. sæti. Í víddinni 

undirstaða velferðar skorar Ísland 89,06 stig og er þar í 12. sæti. Í víddinni tækifæri 

lendir Ísland í 2. sæti með 86,81 stig. 

2.10.2 Evrópa 

Evrópusambandið hefur sett fram nokkurs konar jafnréttisvísi (e. gender equality 

index) sem er ætlað að mæla stöðu kynjanna hverju sinni. Vísirinn er samsettur 

mælikvarði sem er ætlað að mæla hið flókna hugtak kynja jafnrétti. Hann byggir á stefnu 

Evrópusambandsins og er tilgangur hans að fylgjast með framförum á sviði jafnréttis 

kynjanna hjá ríkjum sambandsins yfir ákveðinn tíma. Vísirinn inniheldur sex kjarnavíddir; 

atvinnu, fjárhag, þekkingu, tíma, völd og heilsu. Hann er samsettur úr 31 mælikvarða og 

nær til 28 landa (EIGE, 2017).  

Jafnréttisvísir Evrópusambandsins býður upp á auðtúlkanlega mælingu á 

kynjajafnrétti og á að varpa ljósi á hversu langt eða stutt er í að Evrópusambandið og 

aðildarríki þess nái algeru jafnrétti milli kynja (EIGE, e.d. - a). Samkvæmt 

Evrópusambandinu eru mælingar á framförum samþættur hluti af skilvirkri og opinberri 

stefnumótun og að jafnræði milli kynja sé nauðsynlegt fyrir þróun, vöxt og samheldni 

auk þess að kynjajafnrétti sé eitt af lykilgildum sambandsins (EIGE, e.d. - a).  

2.10.3 Norðurlöndin  

Þegar við lítum okkur nær þá eru Norðurlöndin með formlegt norrænt samstarf milli 

Danmerkur, Finnlands, Íslands, Noregs, Svíþjóðar, Álandseyja, Færeyja og Grænlands. 

Samstarfinu er ætla að styrkja stöðu Norðurlandanna á alþjóðavettvangi og er forysta 

samstarfsins í höndum samstarfsráðherranna og kjörinna þingmanna (Norrænt 

samstarf, e.d. a). Hluti af samstarfinu felur í sér vinnu varðandi jafnréttismál þar sem 

leitast er við því að auka jafnrétti á öllum sviðum samfélagsins þar sem jafnrétti 

kynjanna er ein af lykilforsendum þess að hið norræna líkan hefur reynst jafn 

árangursríkt og raun ber vitni (Norrænt samstarf, e.d. - b).  

Í þeim tilgangi að halda utan um og safna tölfræði um jafnrétti kynjanna á 

Norðurlöndunum hafa verið gerðir jafnréttisvísar. Vísunum má skipta í sjö flokka og 30 

árangursvísa. Í töflu 1 má sjá allar víddir og mælikvarða jafnréttisvísa Norræna 
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samstarfsins. Vísarnir eru nauðsynlegir til að fylgjast með framförum í jafnréttismálum, 

takast á við vandamál og eru grundvöllur stefnumótunar og áætlanagerðar. Að auki má 

nota þá til að miðla þekkingu til almennings (Norrænt samstarf, e.d. - c). NIKK er Norræn 

upplýsingamiðstöð um kynjajafnrétti þar sem safnað er saman og miðlað þekkingu um 

pólitík og praktík, staðreyndir og rannsóknir um jafnréttismál frá norrænum sjónarhóli. 

Samkvæmt NIKK verður vinna við jafnréttismálum betri þegar þekkingu og lærdómi er 

deilt milli Norðurlandanna (NIKK, e.d.). 
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Tafla 1: Jafnréttisvísar Norræna samstarfsins 

Vídd Vísir 

Lýðfræði 
Mannfjöldi 

Frjósemi 

    

Fjölskyldur og umönnun 

Barnleysi 

Fæðingarorlof 

Börn í dagvistun 

Tími sem fer í heimilisstörf 

Einstæðir foreldrar 

    

Heilsa 

Lífslíkur við fæðingu 

Viðhorf fólks með heilsufarsvandamál til eigin getu 

Einstaklingar sem reykja daglega 

Dánartíðni vegna krabbameins 

Dánartíðni af völdum sjúkdóma í blóðrásarkerfi 

Sjálfsvíg 

Fóstureyðingar 

Veikindaleyfi frá vinnu í viku eða meira 

Dauðsfall af slysförum 

Munurinn á lífslíkum karla og kvenna 

    

Menntun 

Menntunarstig / stig menntunar sem náð er  

Einstaklingar sem hætta snemma í námi og fræðslu 

Útskrifaðir nemendur á háskólastigi 

Háskólamenntun eftir sviði menntunar 

    

Vinnumarkaður 

Staðan á vinnumarkaði  

Starfstengd aðgreining kynjanna á vinnumarkaði 

Hlutastörf 

Orsakir þess að einstaklingar sækja ekki um vinnu 

Hlutastarf eftir aldri 

    

Fjárhagur – tekjur 

Launamunur kynjanna 

Meðalárstekjur 

Einstaklingar í áhættuhópi fyrir fátækt eða félagslegri útskúfun 

Hlutfallslegt miðgildi ráðstöfunartekna einstaklinga yfir 65 ára aldri 

    

Áhrif og völd 

Frambjóðendur sem kosnir eru á þing 

Kynjahlutföll í stjórnum 

Kynjahlutföll starfsfólks 
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Að auki hefur Nordic Labour Journal hefur þróað mælitæki sem sýnir stöðu kvenna 

og karla á vinnumarkaði. Tekin eru til athugunar 24 áhrifamiklar stöður og kannað hvort 

stöðuna skipi kona eða karl. Úr 200 stigum er að moða og sé niðurstaðan 100 merkir 

það að um algert jafnrétti sé að ræða. Á síðustu árum hefur stigagjöfin verið með 

svipuðum hætti, eða í kringum 64 stig (árið 2017) til 67 stig (árið 2015) fyrir öll 

Norðurlöndin samanlagt. Hærra hefur stigagjöfin ekki náð (Lindahl, 2017). Stigagjöfin fer 

fram með þeim hætti að hvert og eitt land getur fengið samtals 20 stig. Gefin eru 

mismörg stig eftir því um hvaða áhrifastöðu ræðir (Lindahl, 2017).  

 

Mynd 10: Mælitæki Nordic Labour Journal sem sýnir stöðu kynja á vinnumarkaði (Lindahl, 2017) 

Eins og sjá má á mynd 6 var Ísland í síðustu mælingu í næst síðasta sæti, með níu stig, á 

undan Finnlandi sem vermir botnsætið með einungis fjögur stig (Lindahl, 2017). 
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3 Rannsóknaraðferð 

Rannsókn þessi felst í kerfisbundinni greiningu fyrirliggjandi gagna og upplýsinga og 

tilheyrir slík greining megindlegri aðferðafræði. Megindleg aðferðafræði einkennist af 

því að upplýsingum er safnað á tölulegu formi á kerfisbundinn, hlutlægan hátt og 

tölfræðileg úrvinnsla er notuð við framsetningur og túlkun gagna. (Ragnheiður Harpa 

Arnardóttir, 2013). Þegar kerfisbundin greining er notuð er tilgangur hennar oft af 

hagnýtu meiði og veitir ákveðinn skilning á rannsóknarefninu (Rúnar Helgi Andrason, 

2013). Með kerfisbundinni greiningu er markmiðið að fá upplýsingar um og segja 

eitthvað um ákveðið um viðfangsefnið en tilgangurinn felst ekki í því að alhæfa eitthvað 

um sambærileg efni (Rúnar Helgi Andrason, 2013). 

3.1 Gagnaöflun 

Leitað var að gögnum á ýmsan hátt. Stuðst var við notkun fræðibóka og leitarvélar sem 

birta ritrýndar fræðigreinar eins og ProQuest, Google Scholar og Ebsco Host. Dæmi um 

leit var leitarstrengurinn „Economical impact of women on boards“, þar sem leitað var 

eftir ritrýndum greinum. Sú leit skilaði 58.400 niðurstöðum en þegar leitin var þrengd í 

niðurstöður frá árinu 2013 fengust 17.600 niðurstöður. 

Einnig voru tekin óformleg viðtöl við einstaklinga sem eru sérfróðir um viðfangsefni 

rannsóknarinnar og tengjast íslensku atvinnulífi beint eða óbeint. Þá voru samskipti í 

tölvupósti við sérfræðinga hjá Jafnréttisstofu, Félagsfræðideild Háskóla Íslands og 

Tryggingastofnun sem leiddu til upplýsinga og gagna sem nýttust við gerð 

rannsóknarinnar.  

3.2 Rýnifundir og viðtöl 

Rannsókn þessi er hluti af stærra verkefni sem er í höndum kennara við 

Viðskiptafræðideild Háskóla Íslands. Áður en vinna við rannsóknina hófst höfðu þegar 

átt sér stað rýnifundir með aðilum úr háskólasamfélaginu, atvinnulífinu og ungum 

athafnakonum. Svokallað áhrifakort varð til í kjölfar átta rýnifunda fyrrnefndar aðila. 

Fyrstu fimm rýnifundirnir snerust um hvað gæti stuðlað að jafnari stöðu kynjanna í 

atvinnulífinu og tóku alls 28 einstaklingar þátt í fundunum.  
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Fyrsta fund sátu fræðimenn úr Háskóla Íslands sem tengjast viðfangsefninu. Á 

næstu tveimur fundum voru konur úr atvinnulífinu sem meðal annars voru úr Félagi 

kvenna í atvinnulífinu og Ungum athafnakonum. Á fjórða fundi voru fulltrúar samtaka 

vinnuveitenda, þ.e. Samtaka atvinnulífsins, Samtaka iðnaðarins, Viðskiptaráðs og Félags 

atvinnurekenda. Fimmti fundur var svo með fulltrúum stéttarfélaga. Þrír síðustu fundir 

voru hver með sitt viðfangsefnið. Einn snerist um hvernig væri hægt að jafna hlutfall 

kynjanna í framkvæmdastjórnum, annar um hvernig mætti minnka kynbundið náms- og 

starfsval og sá þriðji hvernig væri hægt að jafna fjölskylduábyrgð kynjanna og hverjar 

yrðu afleiðingar þess. Niðurstaða og afurð þessara funda var dregin saman í áhrifakort 

sem sést á mynd 11.  

 

 

Mynd 11: Áhrifakort sem var afurð rýnihópa (Snjólfur Ólafssons o.fl., 2017) 

Á sumum rýnifundunum voru þátttakendur beðnir um að nefna sérstaklega hvaða 

mælikvarða væri hugsanlega hægt nota sem myndu gefa skýra mynd af framvindu stöðu 

kynjanna næstu árin. Þeir mælikvarðar sem voru nefndir voru: 

• Mælikvarðar sem sýna launamun kynjanna. 
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• Mælikvarðar sem sýna hlutfall kynja í dæmigerðum kvenna- og karlastörfum. 

• Mælikvarðar sem sýna hlutfall kynja í framkvæmdastjórnum. 

• Mælikvarðar sem sýna töku fæðingarorlofs. 

 

3.3 Úrvinnsla 

Í kjölfar þessara funda og niðurstaðna sem af þeim hlutust var vinna hafin við það 

verkefni sem er til umfjöllunar í ritgerð þessari. Með það veganesti og spurningar um 

hvernig hægt væri að leggja mat á stöðu kynjanna í íslensku atvinnulífi var markvisst 

byrjað að safna gögnum. Eftir viðtöl og gagnaöflun varð til mælitæki sem innihélt fjórar 

víddir og samtals 21 árangursmælikvarða. Nánar verður fjallað um mælitækið; víddirnar 

og árangursmælikvarðana, í kafla um niðurstöður. 

Tölulegar upplýsingar sem settar voru inn í mælitækið, fyrir hvern mælikvarða fyrir 

sig, voru fengnar frá nokkrum stöðum. Flestar voru þær upprunnar frá Hagstofu Íslands 

(hagstofa.is) en þó voru nokkrir mælikvarðar sem byggðu á gögnum frá Alþingi 

(althingi.is), Tryggingastofnun (tryggingastofnun.is) og frá VR (vr.is). Reynt var að nálgast 

töluleg gögn frá árinu 1996 (eða 1997) fram til ársins 2016 (eða 2017) og í sumum 

tilfellum gekk það upp en í öðrum ekki. Hvað varðar gögn sem komu frá 

Tryggingastofnun, varðandi umönnunarbætur, var haft samband við stofnunina sem 

útvegaði gögn lengra aftur í tímann en gagnaveita þeirra á netinu bauð upp á.  

 

3.4 Takmarkanir 

Þrátt fyrir að mælikvarðarnir hafi m.a. verið þróaðir út frá niðurstöðum rýnihópa þá var 

endanlega framsetning á þeim og þróun í höndum rannsakanda. Einnig höfðu 

ráðgefandi aðilar áhrif á þróun mælikvarðanna en lokaafurð er, eins og fyrr segir, 

sprottin frá rannsakanda. Því verður að hafa í huga að önnur niðurstaða, annað 

mælitæki, hefði möguleg orðið til hefði annar aðili séð um framkvæmd rannsóknarinnar. 

Það er þó einlæg von rannsakanda að mælikvarðarnir muni nýtast í framtíðinni enda er 

gert ráð fyrir að þeir geti tekið breytingum þegar þess er þörf. Sumir munu hugsanlega 

úreldast og aðrir munu jafnvel bætast við.  
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4 Niðurstöður 

Í eftirfarandi kafla verður farið yfir niðurstöður rannsóknarinnar en þær felast í 

mælitæki sem sett er fram eftir gagnaöflun og rýni. Mælitækið er safn 21 mælikvarða 

sem flokkaðir eru í fjórar víddir: 

1. Völd og áhrif 

2. Atvinnu og fjárhag 

3. Fjölskylduábyrgð 

4. Starfaskipting  

Tekin var sú ákvörðun að hafa mælitækið sem safn mælikvarða í stað þess að nota 

eina vísitölu þar sem vísitala í sjálfu sér getur verið blekkjandi á vissan hátt. Lækki ein 

stærð í vísitölunni og önnur hækkar er hættan sú að vísitalan breytist ekki. Þá er hætta á 

að vísitalan endurspegli ekki raunverulegar breytingar og stöðu. Gert er að ráð fyrir að 

mælitækið, og þar með árangursmælikvarðarnir, sé uppfært árlega. Kaflanum er skipt á 

þann veg að fjallað verður um hverja og eina vídd og þá mælikvarða sem eru í hverri 

vídd fyrir sig. En fyrst verður litið á rökin með því að þróa sérstaka kynjamælikvarða.  

Réttindi kvenna eru mannréttindi og þau varða alla óháð kyni. Ástæða þess að 

mikilvægt er að þróa mælikvarða sem leggja mat á stöðu kynjanna á vinnumarkaði er sú 

að með þeim er hægt að jafna kynjamun, draga úr fátækt og efla konur (Asian 

Development Bank, 2013). Þróun og notkun mælikvarða sem leggja mat á stöðu 

kynjanna er m.a. hægt að nota til að meta ákveðnar aðgerðir á vegum stjórnvalda og 

endurspegla stöðuna hverju sinni (EIGE, e.d. - b). Árangursmælikvarðar geta haft þau 

áhrif að það sem er mælt og því sem fylgst er með er líklegra til að vera forgangsraðað 

hærra (Demetriades, 2007). Jafnrétti kynjanna er mikilvægt og hefur verið viðurkennt í 

fleiri ár sem mikilvægt málefni og endurspeglast það meðal annars í sjálfbærni 

markmiðum Sameinuðu þjóðanna (United Nations Development Programme, 2017). 

Það er margt sem bendir til þess að það að minnka mun milli kynja dragi úr fátækt, styðji 

við og ýti undir vöxt og auki skilvirkni (Asian Development Bank, 2013).  

Þrátt fyrir margar tilraunir til að draga úr kynjabundnum mun hafa þær ekki alltaf 

skilað árangri. Nauðsynlegt er að setja fram markmið, stefnu, aðgerðir og æskilegar 
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niðurstöður til þess að vera viss um að ekki sé litið fram hjá kynbundnum mun. Með því 

að setja fram skýra árangursmælikvarða er hægt að stuðla að því að mælingar á 

kynbundnum mun séu markvissari og hægt sé að bæta árangur (Asian Development 

Bank, 2013). 
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Tafla 2: Safn mælikvarða sem sýna stöðu kynjanna í atvinnulífinu 

Vídd Árangursmælikvarði Tíðni mælinga Uppruni gagna

1.1 Hlutfall kvenna sem eiga sæti á Alþingi Árlega Alþingi

1.2 Hlutfall kvenna sem eru í sveitarstjórnum Árlega Hagstofa Íslands

1.3 Hlutfall kvenna sem stjórnarmenn Árlega Hagstofa Íslands

1.4 Hlutfall kvenna sem framkvæmdastjórar Árlega Hagstofa Íslands

1.5 Hlutfall kvenna sem stjórnarmenn í fyrirtækjum með 50 starfsmenn eða fleiri Árlega Hagstofa Íslands

1.6 Hlutfall kvenna sem framkvæmdastjórar í fyrirtækjum með 50 starfsmenn eða fleiri Árlega Hagstofa Íslands

2.1 Atvinnuþátttaka kvenna Árlega Hagstofa Íslands

2.2 Atvinnuþátttaka karla Árlega Hagstofa Íslands

2.3 Atvinnuleysi kvenna Árlega Hagstofa Íslands

2.4 Atvinnuleysi karla Árlega Hagstofa Íslands

2.5 Óleiðréttur launamunur Árlega Hagstofa Íslands

2.6 Kynbundinn launamunur VR (leiðréttur launamunur) Árlega VR

3.1 Hlutfall karla og kvenna sem þiggja greiðslur frá Fæðingarorlofssjóði Árlega Hagstofa Íslands

3.2 Skipting greiðslna frá Fæðingarorlofssjóði eftir kynjum Árlega Hagstofa Íslands

3.3 Hlutfall maka- og umönnunarbóta sem falla til kvenna Árlega Tryggingastofnun

3.4 Hlutfall umönnunargreiðslna sem falla til kvenna Árlega Tryggingastofnun

3.5 Hlutfall foreldragreiðslna sem falla til kvenna Árlega Tryggingastofnun

4.1 Hlutfall karla og kvenna starfandi í framleiðslu Árlega Hagstofa Íslands

4.2 Hlutfall karla og kvenna starfandi við byggingarstarfsemi og mannvirkjagerð Árlega Hagstofa Íslands

4.3 Hlutfall karla og kvenna starfandi við fræðslustarfsemi Árlega Hagstofa Íslands

4.4 Hlutfall karla og kvenna starfandi við heilbrigðis- og félagsþjónustu Árlega Hagstofa Íslands

Mælitæki sem sýnir stöðu kynjanna í íslensku atvinnulífi

1. Völd og áhrif

2. Atvinna og 

fjárhagur

3. Fjölskylduábyrgð

4. Starfaskipting
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4.1  Völd og áhrif 

Fyrsta víddin sem fjallað er um er sú sem felur í sér völd og áhrif. Í þeirri vídd er að finna 

sex mælikvarða sem sjá má í töflu 3. 

Tafla 3: Vídd 1 - Völd og áhrif 

Tíðni mælinga Uppruni gagna

1.1 Hlutfall kvenna sem eiga sæti á Alþingi Árlega Alþingi

1.2 Hlutfall kvenna sem eru í sveitarstjórnum Árlega Hagstofa Íslands

1.3 Hlutfall kvenna sem stjórnarmenn Árlega Hagstofa Íslands

1.4 Hlutfall kvenna sem framkvæmdastjórar Árlega Hagstofa Íslands

1.5 Hlutfall kvenna sem stjórnarmenn í fyrirtækjum með 50 starfsmenn eða fleiri Árlega Hagstofa Íslands

1.6 Hlutfall kvenna sem framkvæmdastjórar í fyrirtækjum með 50 starfsmenn eða fleiri Árlega Hagstofa Íslands

Árangursmælikvarði

1. Völd og áhrif

 

 

Fyrstu tveir mælikvarðarnir snúast um valda- og áhrifastöður á alþingi og í 

sveitarstjórnum. Tilgangur og mikilvægi þess að hafa jafnt hlutfall kynja á þingi og í 

sveitarstjórnum felst í nokkrum atriðum. Samfélagið, sem þingið og stjórnmálamenn 

vinna fyrir, er samsett að mestu leyti (fyrir utan þá sem skilgreina kyn sitt á annan veg) 

körlum og konum til helminga. Því ætti að teljast eðlilegt að þeir sem sitja á þingi 

endurspegli samfélagið á sem réttastan máta. Líkt og kemur fram í lögum um jafnan rétt 

og jafna stöðu kvenna og karla (2008) þá ætti hlutfall hvors kyns um sig vera 40-60%. Í 

þeim lögum er verið að tala um hlutfall kynja í stjórnum, ráðum og nefndum á vegum 

ríkis og sveitarfélaga og ætti það einnig að gilda um kjörna fulltrúa á þing. 

Mikilvægt er að hafa fjölbreyttan hóp sem starfar við opinbera stjórnsýslu en það 

getur leitt til betri stefnumótunar og þróunar á opinberum aðgerðum (Beckton o.fl., 

2016). Kynjajafnrétti er nauðsynleg forsenda fyrir trygga stjórnsýslu þar sem ákvarðanir 

sem teknar eru varða réttindi þegnanna, hegðun og stórar lífsákvarðanir (OECD, e.d.). 

Aukning kvenna í opinberri stjórnsýslu hefur einnig þau áhrif að jafnrétti almennt eykst 

og traust til stjórnvalda eykst. Þá hefur aukning kvenna í ráðherrastöðum þau áhrif að 

fjárlög til heilbrigðisgeirans í mörgum löndum hafa aukist (OECD, e.d.).  
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Mynd 12: Völd og áhrif 
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Eins og sést á mynd 12 hefur hlutfall kvenna sem eiga sæti á Alþingi sveiflast frá því 

að vera 25,4% árið 1997 til 47,6% þegar það var sem hæst árið 2016. Í kjölfar 

kosninganna sem fram fóru í október 2017 lækkaði það hlutfall töluvert og fór niður í 

38% (Alþingi, 2017). Hvað varðar hlutfall kvenna sem sveitarstjórnarmenn, hefur það 

aukist jafnt og þétt frá árinu 1998 þegar konur voru einungis 28% sveitarstjórnarmanna. 

Eftir síðustu sveitarstjórnarkosningar, árið 2016, fór hlutfall kvenna í 44,48% (Hagstofa, 

2017 a). 

Hinir fjórir mælikvarðarnir sem mynda víddina völd og áhrif eru annars vegar 

hlutfall kvenna sem stjórnarmenn og framkvæmdastjórar í fyrirtækjum almennt og hins 

vegar hlutfall kvenna sem stjórnarmenn og framkvæmdastjórar í fyrirtækjum þar sem 

starfsmenn eru 50 talsins eða fleiri. Þessu er skipt efnislega upp á þennan veg þar sem 

lögum um hlutafélög (nr. 2/1995) var breytt árið 2010, þegar bætt var við ákvæði í þau 

þess efnis að í stjórnum opinberra hlutafélaga og hlutafélaga þar sem starfa 50 manns 

eða fleiri á ársgrundvelli skyldi hlutfall hvors kyns ekki vera lægra en 40%. Þá er einnig 

tekið fram í lögununum að í hlutafélögum þar sem starfa fleiri en 25 manns eigi að 

sundurliða upplýsingar um hlutföll kynjanna meðal starfsmanna og stjórnenda.  

Ýmsar rannsóknir benda til þess að karlar og konur búi yfir mismunandi eiginleikum 

og að konur í stjórnunarstöðum sýni  meiri hluttekningu og leyfi frekar þátttöku í 

umræðum sem getur hentað á fjölbreytilegum vinnustöðum (Beckton, Rankin, Bujaki og 

Phillips, 2016). Rannsóknir hafa einnig sýnt fram á að leiðtogastílar kvenna eru í sumum 

tilfellum opnari og byggja í frekari mæli á samvinnu og eru ekki eins háðir skipuriti 

skipulagsheildarinnar (Beckton o.fl. 2016; Lawless og Fox, 2012). Þá hefur verið bent á 

að konur hafa opnari samningastíl og hafa önnur áherslumál en karlar eins og 

fæðingarorlof, dagvistunarmál og launajafnrétti (Beckton o.fl., 2016).  

Að auki skiptir máli að til staðar séu fyrirmyndir og að þær séu konur og að það sé 

jafn sjálfsagt og eðlilegt að konur sitji við stjórnvölinn og karlar (Beckton o.fl., 2016). Þá 

hefur verið bent á að fjöldi kvenna í áhrifastöðum geti mögulega haft áhrif á 

fjárhagslega afkomu fyrirtækja (Luckerath-Rovers, 2011; McKinsey & Company, 2007). 

Athyglisvert er að sjá á mynd 12 að mælikvarði 1.3 Hlutfall kvenna sem stjórnarmenn 

hefur lítið breyst frá árinu 1999, þegar hann var 21,9%, til ársins 2016, þegar hann var 
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25,9%. Mælikvarði 1.5 „hlutfall kvenna sem stjórnarmenn í fyrirtækjum með 50 

starfsmenn eða fleiri“ hefur þó hækkað töluvert, eða frá 9,5% árið 1998 í 32,27% árið 

2016 (Hagstofa Íslands, 2017 b).  

 

4.2 Atvinna og fjárhagur 

Í annarri víddinni, sem kallast „atvinna og fjárhagur“, er að finna sex mælikvarða sem sjá 

má í töflu 4. 

Tafla 4: Vídd 2 - Atvinna og fjárhagur 

Tíðni mælinga Uppruni gagna

2.1 Atvinnuþátttaka kvenna Árlega Hagstofa Íslands

2.2 Atvinnuþátttaka karla Árlega Hagstofa Íslands

2.3 Atvinnuleysi kvenna Árlega Hagstofa Íslands

2.4 Atvinnuleysi karla Árlega Hagstofa Íslands

2.5 Óleiðréttur launamunur Árlega Hagstofa Íslands

2.6 Kynbundinn launamunur VR (leiðréttur launamunur) Árlega VR

Árangursmælikvarði

2. Atvinna og fjárhagur

 

4.2.1 Atvinnuþátttaka 

Atvinnuþátttaka kvenna skiptir máli fyrir efnahagslífið, heilbrigði kvenna, fjölskyldur og 

samfélagið í heild. Rannsóknir hafa sýnt að aukin atvinnuþátttaka kvenna getur haft 

jákvæð áhrif á heilsu kvennu og félagslegan stuðning (Waldron og Jerry, 1988) auk þess 

að minnka mun milli kynja, auka lífsgæði barna og draga úr fátækt (Jaumotte, 2004).  

Nánast hvar sem er í heiminum er atvinnuþátttaka karla meiri en kvenna þrátt fyrir 

að atvinnuþátttaka kvenna hafi aukist mikið síðustu áratugi víðast hvar í heiminum 

(Ortiz-Ospina og Tzvetkova, 2017). Atvinnuþátttaka kvenna á Íslandi er með því hæsta 

sem gerist á heimsvísu en hæfileikar er einn grundvallarþáttur vaxtar og 

samkeppnishæfni og mikilvægt er að tryggja að allir einstaklingar, þ.m.t. konur og 

stúlkur, njóti sömu tækifæra m.a. hvað varðar menntun og atvinnu (World Economic 

Forum, 2017).  

 



 

52 

 

Mynd 13: Atvinnuþátttaka kvenna og karla árin 1997 til 2016 

 

 

Mynd 14: Atvinnuleysi kvenna og karla árin 1997 til 2016 

 

Á myndum 13 og 14 sést hver atvinnuþátttaka og hvert atvinnuleysi kvenna og karla 

var á árunum 1997 til 2016. Eins og sést er atvinnuþátttaka kvenna mjög há, eða 

79,60%, en er tæplega 8 prósentum lægri en atvinnuþátttaka karla sem er 87,40% árið 

2016 (Hagstofa Íslands, 2017 d). Einhverjar sveiflur hafa átt sér stað síðustu tvo áratugi 
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en mesta sveiflan í atvinnuleysi varð í kjölfar efnahagshrunsins árið 2008. Þá jókst 

atvinnuleysi bæði karla og kvenna, þó varð sveiflan dýpri hjá körlum. Ástandið hefur 

jafnað sig og árið 2016 var atvinnuleysi karla (2,90%) eilítið minna en kvenna (3,10%) 

(Hagstofa Íslands, 2017 d).  

4.2.2 Launamunur kynjanna 

 

 

Mynd 15: Launamunur kynjanna árin 2008 til 2016 

Á mynd 15 má sjá launamun kynjanna frá árinu 2008 til 2016. Annars vegar má sjá 

óleiðréttan launamun og hins vegar kynbundinn launamun VR. Þegar talað er um 

kynbundinn launamun er búið að taka tillit til ýmissa þátta, eins og menntunar, aldurs 

og starfsaldurs og sá munur sem eftir stendur er ekki hægt að skýra á annan hátt nema 

með kyni (Jafnréttisstofa, e.d. - d). Upplýsingar varðandi árangursmælikvarðann 2.5 

Óleiðréttur launamunur karla og kvenna eru fengnar frá Hagstofu Íslands en hann 

inniheldur reiknað tímakaup (grunnlaun, fastar álags- og bónusgreiðslur auk yfirvinnu) 

karla og kvenna og mismunur þess sem hlutfall af meðaltímakaupi karla og það túlkað 

sem óleiðréttur launamunur (Hagstofa Íslands, 2017 e).  
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Eins og sést á mynd 15 þá er töluverður munur á óleiðréttum launamun og 

kynbundnum launamun VR. Óleiðréttur launamunur hefur sveiflast frá því að vera 

20,50% árið 2008 í 16,10% árið 2016 (Hagstofa Íslands, 2017 e). Hvað varðar 

kynbundinn launamun VR var hann 12,30% árið 2008 og fór niður í 8,50% árið 2014. 

Kynbundinn launamunur VR hefur hækkað síðustu tvö árin, en árið 2015 var hann 9,90% 

og árið 2016 fór hann í 10,00% (VR, 2017).  

4.3 Fjölskylduábyrgð  

Þriðja víddinn felur í sér eftirfarandi fimm mælikvarða sem eru í töflu 5. 

Tafla 5: Víddin 3 - Fjölskylduábyrgð 

Tíðni mælinga Uppruni gagna

3.1 Hlutfall karla og kvenna sem þiggja greiðslur frá Fæðingarorlofssjóði Árlega Hagstofa Íslands

3.2 Skipting greiðslna frá Fæðingarorlofssjóði eftir kynjum Árlega Hagstofa Íslands

3.3 Hlutfall maka- og umönnunarbóta sem falla til kvenna Árlega Tryggingastofnun

3.4 Hlutfall umönnunargreiðslna sem falla til kvenna Árlega Tryggingastofnun

3.5 Hlutfall foreldragreiðslna sem falla til kvenna Árlega Tryggingastofnun

3. Fjölskylduábyrgð
Árangursmælikvarði

 

 

Fjölskylduábyrgð felur í sér nokkra þætti. Bæði getur verið um að ræða ábyrgð og 

umönnun barna en einnig getur fjölskylduábyrgð falið í sér aðstoð og jafnvel ábyrgð á 

maka, foreldrum eða öðrum ættingjum. Í lögum um banni við uppsögnum vegna 

fjölskylduábyrgðar starfsmanna (nr. 27/2000) er fjölskylduábyrgð skilgreind sem 

„skyldur starfsmanns gagnvart börnum, maka eða nánum skyldmennum sem búa á 

heimili hans og greinilega þarfnast umönnunar hans eða forsjár, svo sem vegna veikinda 

eða fötlunar“. Samkvæmt lögunum (nr. 27/2000) er óheimilt að segja einstaklingum upp 

vegna fjölskylduábyrgðar. Tilgangur þessarar víddar er að ná utan um þessa viðamiklu 

fjölskylduábyrgð sem getur haft bein eða óbein áhrif á allar hinar víddirnar.  

4.3.1 Fæðingarorlof 

Þrátt fyrir að verkaskipting kynjanna hafi orðið jafnari eftir bankahrunið 2008 er skipting 

heimilsstarfa ennþá ójöfn og þá sérstaklega hvað varðar uppeldi og umönnun barna 

(Þóra Kristín Þórsdóttir og Kolbeinn Stefánsson, 2010). Í dag eiga foreldrar rétt á 

fæðingarorlofi í allt að þrjá mánuði hvort um sig vegna fæðinga, frumættleiðingar eða 

töku barns í varanlegt fóstur og er þessi réttur ekki framseljanlegur. Að auki eiga 
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foreldrar sameiginlegan rétt á þremur mánuðum til viðbótar sem þau geta ráðstafað að 

vild. Einnig kemur fram að móður sé skylt að vera í fæðingarorlofi að minnsta kosti 

fyrstu tvær vikurnar eftir fæðingu barns (Lög um fæðingar- og foreldraorlof nr. 

95/2000). Ýmislegt getur haft áhrif á töku fæðingarorlofs þ.m.t. tekjur, menntun og 

staða á vinnumarkaði (Katrín Ólafsdóttir og Steinunn Rögnvaldsdóttir, 2015). Ein helsta 

ástæða þess að að feður fullnýta ekki fæðingarorlofið er tekjuskerðing.  

 

Mynd 16: Hlutfall karla og kvennasem þiggja greiðslur frá Fæðingarorlofssjóði árin 2001 til 2015 

Á mynd 16 sést hlutfall karla og kvenna sem þiggja greiðslur frá Fæðingarorlofssjóði 

árin 2001 til 2015. Eins og sést á myndinni eru konur sem þiggja fæðingarorlofsgreiðslur 

alltaf í meirihluta. Ekki eru miklar sveiflur í fjölda viðtakenda greiðslna en þó hefur fjöldi 

karlmanna sem þiggja greiðslur frá sjóðnum aukist aðeins frá árinu 2002 þegar hann var 

37,87% til ársins 2015, þegar hann mældist 45,64%, en þó mældist hann mestur árið 

2008 þegar hann fór upp í 47,58% (Hagstofa Íslands, 2017 g). 
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Mynd 17: Skipting greiðslna frá Fæðingarorlofssjóði árin 2001 til 2015 eftir kynjum 

Eins og sést á mynd 17 þá hafa verið töluverðar sveiflur á skiptingu greiðslna frá 

Fæðingarorlofssjóði á árunum 2001 til 2015. Líkt og með fjölda viðtakenda greiðslna þá 

fá konur meirihluta greiðslna frá sjóðnum. Á árunum 2002 til 2008 jukust greiðslur til 

karla úr Fæðingarorlofssjóði þegar þær fóru úr 24,99% (árið 2001) í 44,54%. Á sama tíma 

lækkuðu greiðslur til kvenna eða stóðu í stað. Þannig var hlutfall greiðslna úr sjóðnum til 

kvenna árið 2001 75,01% en voru árið 2008 búnar að lækka í 55,46%. Eftir árið 2008 

snerist þessi sveifla aftur við og tóku greiðslur til karla að lækka aftur, eða til ársins 2013 

þegar þær voru 32,20% en hafa þó aðeins aukist síðust ár þegar þær fóru í 34,42% árið 

2015. Sama gerist með greiðslur til kvenna á árunum 2008 til 2013 en þá jukust 

greiðslurnar og fóru hæst í 67,35% árið 2013 (Hagstofa Íslands, 2017 g).  
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4.3.2 Umönnunargreiðslur og -bætur 

 

Mynd 18: Hlutfall kvenna sem hljóta ýmsar umönnunarbætur árin 2009 til 2016 

Mælikvarðar 3.3, 3.4 og 3.5 lúta að umönnunarbótum og -greiðslum og byggja á 

gögnum frá Tryggingastofnun Íslands. Sérstakar maka- og umönnunarbætur (mælikvarði 

3.3) eru greiddar maka elli-, örorku- og endurhæfingarlífeyrisþega í sérstökum tilfellum. 

Þeim er ætlað að bæta tekjumissi vegna skerts starfshlutfalls umönnunaraðila í þeim 

tilfellum þegar lífeyrisþegi þarf á umönnum að halda við athafnir daglegs lífs. Einnig er 

heimilt að greiða öðrum sem halda heimili með lífeyrisþegar þessar bætur 

(Tryggingastofnun, e.d. - c). Mælikvarðinn sýnir hlutfall þeirra sem þiggja þessar 

greiðslur sem eru konur. Á árunum 2009 til 2016 sveiflaðist þessi mælikvarði frá því að 

vera 75% árið 2009 og fór upp í 86% árið 2011 en hefur farið eilítið lækkandi eftir það og 

var í síðustu mælingu 72% árið 2016 (Datamarket, 2017). 

Umönnunargreiðslur (mælikvarði 3.4) eru greiddar til foreldra barna sem glíma við 

fötlun eða veikindi og flokkast undir félagslega aðstoð sem veitt er þegar um krefjandi 

umönnun er að ræða og þegar kostnaður vegna heilbrigðisþjónustu, meðferðar eða 

þjálfunar er orðinn íþyngjandi foreldrum (Tryggingastofnun, e.d. - b). Mælikvarðinn 

endurspeglar hversu hátt hlutfall þeirra sem þiggja þessar greiðslur eru konur. Þessi 

mælikvarði hefur sveiflast minnst af þessum þremur mælikvörðum og hefur verið á 

bilinu 86% til 88% á árunum 2009 til 2016 (Datamarket, 2017).  
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Foreldragreiðslur (mælikvarði 3.5) eru veittar til foreldra langveikra eða alvarlega 

fatlaðra barna sem þurfa að leggja niður störf sökum ástands barna sinna eða geta 

hvorki verið á vinnumarkaði né í námi sökum veikinda eða fötlunar barna sinna. Réttur 

þessi er foreldrum sameiginlegur og gilda um hann lög um greiðslur til foreldra 

langveikra eða alvarlega fatlaðra barna nr. 22/2006, með síðari breytingum 

(Tryggingastofnun, e.d. - a). Mælikvarði 3.5 hefur sveiflast þó nokkuð á árunum 2009 til 

2016 en af þessum þremur mælikvörðum er hann hæstur. Þannig voru 90% þeirra sem 

þáðu foreldragreiðslur árið 2009 konur en það hlutfall hækkar í 100% árin 2015 og 2016 

(Datamarket, 2017). Eins og sést á mynd 18 rennur meirihluti allra þessara 

umönnunarbóta til kvenna og er það í samræmi við rannsóknir sem sýna að 

fjölskylduábyrgð fellur í frekari mæli á konur (Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux og 

Brinley, 2003; National Alliance for Caregiving og AARP, 2015).  

4.4 Starfaskipting  

Í töflu 6 má sjá þá fjóra árangursmælikvarða sem mynda víddina „starfaskipting“. 

Tafla 6: Vídd 4 - Starfaskipting 

Tíðni mælinga Uppruni gagna

4.1 Hlutfall karla og kvenna starfandi í framleiðslu Árlega Hagstofa Íslands

4.2 Hlutfall karla og kvenna starfandi við byggingarstarfsemi og mannvirkjagerð Árlega Hagstofa Íslands

4.3 Hlutfall karla og kvenna starfandi við fræðslustarfsemi Árlega Hagstofa Íslands

4.4 Hlutfall karla og kvenna starfandi við heilbrigðis- og félagsþjónustu Árlega Hagstofa Íslands

Árangursmælikvarði

4. Starfaskipting

 

Ein af ástæðum launamuns á milli kynjanna má rekja til kynjaskiptingu á 

vinnumarkaði (Sigurður Snævarr, 2015). Ástæður fyrir því að vinnumarkaður er 

kynjaskiptur eru nokkrar og felast m.a. í sögulegum kynhlutverkum sem hafa þróast í 

staðalímyndir kynjanna en einnig samfélaginu, menningu okkar, ólíku áhugasviði karla 

og kvenna, fordómum, kynjuðu náms- og starfsvali o.s.fr. Staðalímyndir kynjanna hafa 

áhrif á kynjað náms- og starfsval og þar með vinnumarkað (Katrín Ólafsdóttir og 

Steinunn Rögnvaldsdóttir, 2015). Um 45% kvenna starfa hjá hinu opinbera og hlutfall 

kvenna sem starfa í heilbrigðis- og félagsþjónustu er um 80% (Sigurður Snævarr, 2015). 

Sumar starfsstéttir eru kallaðar kvenna- eða karlastéttir og er miðað við að 2/3 hlutar 

séu þá annað kynið, eftir því hvort kynið er, eða 60/40 hlutfallið (Katrín Ólafsdóttir og 

Steinunn Rögnvaldsdóttir, 2015).  
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Í rannsókn Katrínar Ólafsdóttur og Steinunnar Rögnvaldsdóttur um stöðu kynjanna 

á íslenskum vinnumarkaði (2015) kom í ljós að laun eru að jafnaði lægri í kvennastéttum 

en karlastéttum og að í þeim stéttum þar sem karlmenn eru í meirihluta þá hallar á 

konur í þeim stéttum hvað varðar laun.  

 

 

Mynd 19: Hlutfall karla og kvenna starfandi í framleiðslu árin 2008 til 2016 

 

Mynd 20: Hlutfall karla og kvenna starfandi við byggingarstarfsemi og mannvirkjagerð árin 2008 til 2015 
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Á myndum 19 og 20 má sjá hlutfall karla og kvenna í hefðbundnum karlastéttum. Á 

mynd 19 sést hlutfall karla og kvenna starfandi í framleiðslu (mælikvarði 4.1 ) árin 2008 

til 2016. Karlar eru meirihluti starfskrafts í framleiðslu og er það hlutfall stöðugt. Á árinu 

2008 var hlutfall karla sem starfar í framleiðslu 71,66% á meðan hlutfall kvenna var 

28,34%. Hæst varð hlutfall kvenna á þessum árum 30,46% árið 2014 en annars liggur 

það á bilinu 26,02% til 30,46% (Hagstofa Íslands, 2017 f). Hvað varðar hlutfall karla og 

kvenna sem starfa við byggingarstarfsemi (mælikvarði 4.2 og mynd 20) er hlutfall 

kvenna enn lægra eða á bilinu 4,24% til 6,21%. Athyglisvert er að hlutfall kvenna sem 

starfaði við byggingarstarfsemi var hærra árin 2008 og 2009 þegar það var hæst 7,69% 

en hefur farið lækkandi síðustu ár alveg niður í 4,24% árið 2016 (Hagstofa Íslands, 2017 

f).  

  

 

Mynd 21: Hlutfall karla og kvenna starfandi við fræðslustarfsemi árin 2008 til 2016 
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Mynd 22: Hlutfall karla og kvenna starfandi við heilbrigðis- og félagsþjónustu árin 2008 til 2016 

Á myndum 21 og 22 sjást mælikvarði 4.3 Hlutfall karla og kvenna starfandi við 

fræðslustarfsemi og mælikvarði 4.4 Hlutfall karla og kvenna starfandi við heilbrigðis- og 

félagsþjónustu árin 2008 til 2016. Þessir mælikvarðar endurspegla hefðbundnar 

kvennastéttir. Hvað varðar hlutfallslega skiptingu kynja sem starfa við fræðslustarfsemi 

(mælikvarði 4.3) má sjá að hlutfall karla og kvenna helst nokkuð stöðugt. Hlutfall karla er 

á bilinu tæp 20% til rúmlega 25% á meðan hlutfall kvenna á þessum árum er á bilinu tæp 

75% til rúmlega 80% (Hagstofa Íslands, 2017 f). Sama má segja um mælikvarða 4.4 

Hlutfall karla og kvenna starfandi við heilbrigðis- og félagsþjónustu. Hlutfall karla árin 

2008 til 2016 helst á bilinu rúm 17% til tæpra 23%. Þá er hlutfall kvenna sem starfa við 

heilbrigðis- og félagsþjónustu á bilinu rúm 77% til rúmlega 82% (Hagstofa Íslands, 2017 

f).  
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5 Umræður 

Markmið þessarar rannsóknar var að kanna hvernig mætti varpa ljósi á stöðu kynjanna í 

íslensku atvinnulífi. Leitast var við að svara eftirfarandi rannsóknarspurningum:  

1. Hvernig er unnt að leggja mat á stöðu kynjanna í íslensku atvinnulífi? 

2. Hver er staða kynjanna í íslensku atvinnulífi? 

Þessum tveimur rannsóknarspurningum var að auki ætlað að varpa einhverju ljósi á 

þriðju rannsóknarspurninguna: 

3. Hvernig má auka jafnrétti kynjanna í íslensku atvinnulífi? 

 

Svarið við fyrstu rannsóknarspurningunni felst í mælitækinu sjálfu en því er ætlað 

að sýna hver staðan er hverju sinni á kynjunum í íslensku atvinnulífi. Þegar mælikvarðar 

eru valdir er mikilvægt að þeir tengist þeim markmiðum sem stefnt er að. Sérstakir 

mælikvarðar sem varpa ljósi á stöðu kynjanna geta verið gagnlegir í þeim tilgangi að 

sýna fram á mikilvæg málefni sem þarf að skoða og bregðast við (Demetriades, 2007). 

Stjórnvöld fara eftir ákveðnum ferlum varðandi stefnumótum því árangur af markvissri 

árangursstjórnun er falinn í mörgum þáttum (Fjármálaráðuneytið, 2011). Stefna sem 

stjórnvöld setja getur birst í lögum, reglugerðum, þingsályktunum o.fl. og skal stefna 

vera sett fram í formlegu tímasettu skjali (Forsætisráðuneytið, 2013).  

Stefna íslenskra stjórnvalda undanfarna áratugi hefur verið í þá átt að jafna hlut 

kvenna þannig að jafnræði gildi milli kynjanna. Sett hafa verið sérstök lög sem eru til 

þess fallin til að auka jafnrétti kynja auk þess sem sérstakar stofnanir fylgjast með 

atvinnulífinu og hvort jafnræði sé gætt þar. Mælitækinu sem sett var fram í 

niðurstöðukafla er ætlað að varpa ljósi á það hvernig staða kvenna er samanborið við 

karla. Svarið við fyrstu rannsóknarspurningunni er því; með því að safna saman 

viðeigandi, samanburðarhæfum gögnum sem varða stöðu kynjanna á hverjum 

tímapunkti og bera saman við mismunandi tímabil og jafnvel önnur lönd má fá hugmynd 

um hver staða kynjanna er í íslensku atvinnulífi. Nánar verður fjallað um hverja vídd og 

undirliggjandi árangursmælikvarða mælitækisins hér á eftir og síðari tveimur 

rannsóknarspurningum verður svarað.  
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5.1 Völd og áhrif 

Í víddinni „völd og áhrif“ voru árangursmælikvarðar sem varða stöðu kvenna í opinberrri 

stjórnsýslu annars vegar og valda- og áhrifastöður kvenna í einkageiranum hins vegar. 

Þegar þessir mælikvarðar eru skoðaðir frá árunum 1997 til 2017 (mynd 12) er einkar 

athyglisvert að sjá hlutfall kvenna hefur aukist í þeim öllum en tveir mælikvarðar skera 

sig frá hinum en það eru mælikvarðar 1.1 Hlutfall kvenna sem eiga sæti á Alþingi og  1.5 

Hlutfall kvenna sem stjórnarmenn í fyrirtækjum með 50 starfsmenn eða fleiri.  

Í mælikvarða 1.1 Hlutfall kvenna sem eiga sæti á Alþingi sést að konum hefur fjölgað 

töluvert á þingi síðust árin. Hlutfallið fór frá því að vera 25,40% árið 1997 í 47,60% árið 

2016. Þó er ljóst að eftir Alþingiskosningarnar haustið 2017 hefur þetta hlutfall lækkað 

niður í 38%. Hlutfall kvenna í sveitarstjórnum (mælikvarði 1.2) hefur einnig aukist jafnt 

og þétt frá árinu 1997 til 2014 þegar það fór úr 28% í 44,48%. Hugsanlega hafa lög um 

jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla og sveitarstjórnarlög nr. 138/2011 haft áhrif á 

að þetta hlutfall hefur aukist.  

Einnig hefur hlutfall kvenna aukist í mælikvarða 1.5 Hlutfall kvenna sem 

stjórnarmenn í fyrirtækjum með 50 starfsmenn eða fleiri, en í þeim mælikvarða fór 

hlutfallið úr 9,50% árið 1999 í 32,27% árið 2016 (það var þó hæst árið 2014 þegar það 

var 33,24%). Það má leiða líkum að því að breyting á lögum um hlutfafélög (nr. 2/1995) 

árið 2010 hafi haft þau áhrif að konum fjölgaði í stjórnum stórra hlutafélaga (með fleiri 

en 50 starfsmenn á ársgrundvelli að jafnaði). Þegar mælikvarði 1.6 Hlutfall kvenna sem 

framkvæmdastjórar í fyrirtækjum með 50 starfsmenn eða fleiri er skoðaður sést að þrátt 

fyrir að hlutfallið hafi hækkað síðustu ár þá er sú hækkun ekki eins mikil og hlutfall 

kvenna sem stjórnarmenn. Í lögum um hlutafélög (nr. 2/1995) er ekki tekið fram að 

ákveðið hlutfall framkvæmdastjórnar eigi að að vera skipað konum en mögulega mætti 

íhuga að setja slíkt ákvæði til að jafna stöðu kynjanna enn frekar.  

Hvað varðar mælikvarða 1.3 Hlutfall kvenna sem stjórnarmenn og 1.4 Hlutfall 

kvenna sem framkvæmdastjórar þá hafa þeir vissulega hækkað aðeins en ekki eins mikið 

og þeir mælikvarðar sem hafa hækkað mest. Þar sem þessir mælikvarðar ná yfir öll 

fyrirtæki þá innihalda þeir mælikvarða 1.5 og 1.6. Þannig myndi mælikvarði 1.4 
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sennilega vera enn lægri ef hann myndi ekki endurspegla stærri fyrirtæki þar sem 

kynjakvóti gildir.  

Mælikvarðarnir í þessari vídd eru samanburðarhæfir við önnur lönd en Sameinuðu 

þjóðirnar settu fram árangursmælikvarða sem á að tryggja jafnan og skilvirkan rétt til 

forystu og stjórnunar og er þá skoðað bæði hlutfall kvenna á þingi og í opinberri 

stjórnsýslu sem og hlutfall kvenna í stjórnunarstöðum. Heildarskýrsla Sameinuðu 

þjóðanna er gefin út á hverju ári og var Ísland í níunda sæti árið 2016 (United Nations 

Development Programme, 2016). Í jafnréttisvísi Norræna samstarfsins eru einnig 

mælikvarðar varðandi frambjóðendur sem kosnir eru á þing og kynjahlutföll í stjórnum 

sem hægt er að nota í samanburði við Ísland.  

 

5.2 Atvinna og fjárhagur 

Í víddinni „atvinna og fjárhagur“ voru sex árangursmælikvarðar sem lúta að 

atvinnuþátttöku, atvinnuleysi og launamun; annars vegar óleiðréttan og hins vegar 

kynbundinn. Margir njóta góðs af atvinnuþátttöku kvenna þar sem hún hefur jákvæð 

áhrif bæði á einstaklingsgrundvelli og fyrir samfélagið í heild (Jaumotte, 2004; Waldron 

og Jerry, 1988). Þrátt fyrir að atvinnuþátttaka kvenna á Íslandi sé með því hæsta sem 

gerist í heiminu er hún samt tæpum 8% lægri en atvinnuþátttaka karla. Hugsanlega má 

rekja það til þátta sem varða fjölskylduábyrgð en slík ábyrgð leggst frekar á konur en 

karla. Atvinnuleysi kvenna og karla er mjög lágt á Íslandi árið 2016, enda ríkir gott 

efnahagsástand. Í kjölfar efnhagshrunið 2008 jókst atvinnuleysi bæði karla og kvenna en 

tók atvinnuleysi karla meiri dýfu en kvenna.  

Hvað varðar launamun kynjanna sýna mælikvarðarnir 2.5 Óleiðréttur launamunur 

og 2.6 Kynbundinn launamunur VR að karlar eru með hærri laun. Margir þættir geta leitt 

til þess að karlar eru með hærri laun en konur. Karlar vinna meira en konur og fleiri 

konur eru í hlutastarfi en karlar (Hagstofa Íslands, 2017). Auk þess eru karlar oftar í 

stjórnunarstöðum og með meiri ábyrgð en konur. Jafnframt má leiða líkum að því að 

kynjaskiptur vinnumarkaður hafi áhrif á launamun hvort sem um óleiðréttan eða 

kynbundinn mun er að ræða.  
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5.3 Fjölskylduábyrgð 

Myndir 16 og 17 endurspegla greiðslur til kvenna og karla sem greiddar eru vegna 

fæðingarorlofs. Mynd 16 sýnir hlutfall karla og kvenna af fjölda þeirra sem þiggja 

greiðslur úr Fæðingarorlofssjóði. Á þeirri mynd sést að munur á körlum og konum er 

ekki svo mikill. Mynd 17 sýnir hins vegar hlutfall greiðsla sem karlar og konur þiggja úr 

Fæðingarorlofssjóði og þá breytist staðan töluvert. Samkvæmt mynd 17 þiggja konur 

töluvert hærri upphæðir frá Fæðingarorlofssjóði en karlar og gefur það mögulega til 

kynna að þær séu lengur í fæðingarorlofi en karlar.  

Velta má fyrir sér hver sé ástæða þess að konur taki lengra fæðingarorlof en karlar 

en sennilega er um samspil margra þátta að ræða. Líffræðilega og næringarlega séð er 

æskilegra að mæður séu til staðar fyrstu mánuðina fremur en karlar með nýfæddum 

börnum sínum. Einnig gæti haft áhrif sú staðreynd að karlar eru oftar í betur launuðum 

störfum en konur og því hagkvæmara fyrir fjölskylduna að faðirinn taki styttra orlof en 

móðirin. Hugsanlega verða alltaf einhverjir sem sleppa því alfarið að taka fæðingarorlof, 

eða taka stutt orlof og áhrif þess er ekki alltaf hægt að mæla í krónutölu. 

Þrátt fyrir að lög um banni við uppsögnum vegna fjölskylduábyrgðar (nr. 27/2000) 

séu í gildi frá árinu 2000 er ekki víst að þau nái til allrar þeirra ábyrgðar sem 

einstaklingur getur mögulega borið. Rannsóknir hafa sýnt að konur bera oftar en ekki 

þungann af umönnun fjölskyldumeðlima (Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux og Brinley, 

2003; National Alliance for Caregiving og AARP, 2015) og sést það ágætlega á mynd 18 

sem sýnir hlutfall kvenna og karla sem þiggja einhvers konar umönnunarbætur en á 

myndinni sést að konur eru í miklum meirihluta þiggjendur slíkra bóta.  

 

5.4 Starfaskipting 

Eins og sést á mælikvörðum 4.1 til 4.4 er vinnumarkaður töluvert kynjaskiptur, eða í það 

minnsta í ákveðnum starfsstéttum. Karlar eru í miklum meirihluta í störfum við 

framleiðslu (mælikvarði 4.1 og 4.2) og konur eru í miklum meirihluta í störfum við 

fræðslustarfsemi (mælikvarði 4.3) og við heilbrigðis- og félagsþjónustu (mælikvarði 4.4). 

Ekki er hægt að þvinga fólk til að læra eða starfa við eitthvað sem það ekki vill en 

hugsanlega mætti búa þannig um að að ákveðnar greinar séu fýsilegur og aðlaðandi 

kostur fyrir bæði kynin.  
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Velta má fyrir sér hvers vegna karlar sæki í ákveðnar greinar eða störf á meðan 

konur sækja í önnur störf. Í samhengi við þetta má skoða mælikvarða sem sýna 

atvinnuleysi karla og kvenna. Í þeim sést að atvinnuleysi karla jókst meira í kjölfar 

efnahagshrunsins en atvinnuleysi kvenna. Hugsanlega er það af einhverju leyti sökum 

þess að störf sem karlar starfa við eru næmari fyrir efnahagssveiflum, eins og störf í 

byggingariðnaði. Þegar gott efnahagsástand ríkir þá er meira byggt og meira að gera í 

þeim geira. Þegar niðursveifla á sér stað er dregið úr framkvæmdum og fólki sagt upp í 

byggingariðnaði.  

Störf þar sem konur er í meirihluta, fræðslustarfsemi og heibrigðis- og 

félagsþjónusta eru hugsanlega ekki eins viðkvæm fyrir sveiflum, það eru störf sem þarf 

að vinna sama hvernig efnahagsástand er hverju sinni. Hugsanlega sækja konur frekar í 

störf sem eru öruggari og velja þar með öryggi og stöðugleika, sem umbun, fram yfir 

störf með hærri laun en meiri áhættu.  

 

5.5 Samantekt umræðna 

Út frá niðurstöðunum má álykta að sérstakar aðgerðir og lög sem sett hafa verið í því 

skyni að jafna hlut kvenna og karla hafi borið árangur. Dæmi um það er mælikvarði 1.5 

Hlutfall kvenna sem stjórnarmenn í fyrirtækjum með 50 starfsmenn eða fleiri á 

ársgrundvelli. Hlutfall kvenna í þeim mælikvarða hefur hækkað töluvert frá því að lög 

voru sett sem knýja stærri fyrirtæki að gæta að jafnræði kynjanna. Sambærilegur 

mælikvarði er 1.6 Hlutfall kvenna sem framkvæmdastjórar fyrirtækja með 50 starfsmenn 

eða fleiri. Sá mælikvarði hefur ekki hækkað eins síðustu ár enda gilda ekki sérstök lög 

um kynjahlutfall framkvæmdastjórnar.  

Hvað varðar fæðingarorlof þyrfti að búa þannig um að taka orlofs sé æskilegur og 

raunhæfur kostur bæði fyrir móður og föður. Atvinnurekendur þurfa einnig að hvetja 

karla til að taka fæðingarorlof og skapa þannig aðstæður að það sé mögulegt. Það fylgja 

því kostir fyrir alla fjölskylduna, ekki síst barnið og föðurinn. Erfitt getur verið að breyta 

því hvernig fjölskylduábyrgð leggst á einstaklinga og felst það m.a. í viðhorfi 

samfélagsins og menningarinnar. Konur sem þurfa að axla umönnunarábyrgð þurfa að 

færa fórnarkostnað sem leggst ekki einungis á þær heldur þá sem standa þeim nærri. 
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Þær missa af tækifærum á vinnumarkaði og mögulega hærri tekjum en þær fá sem 

umönnunaraðilar.  

Svar við rannsóknarspurningu tvö er því að staða kynjanna í íslensku atvinnulífi er 

almennt góð og betri en víða annars staðar í heiminum, þar sem Ísland kemur vel út úr 

alþjóðlegum samanburði. Þó eru tækifæri til að gera enn betur. Mælikvarðar sem 

endurspegla fjölskylduábyrgð eru nokkuð sláandi og ljóst er að kanna þarf hvað valdi því 

að fjölskylduábyrgð leggist í svo miklum mæli á konur. Sá árangur sem hefur náðst hefur 

ekki komið af sjálfu sér. Aðgerðir stjórnvalda og meðvitaðar ákvarðanir skipulagsheilda 

sem ýta undir jafnrétti í atvinnulífinu hafa átt hlut í því að ná eins góðri stöðu og hún er í 

dag. 

Hvað varðar rannsóknarspurningu þrjú, hvernig er hægt að auka jafnrétti kynjanna, 

er hægt að svara henni þannig að halda þurfi áfram á þeirri braut sem við erum. Að setja 

mælanleg markmið, setja lög sem ýta undir jafnrétti kynja í atvinnulífinu, fylgjast með og 

vera í raun gott fordæmi fyrir aðrar þjóðir. Jafnrétti kynja er kappsmál fyrir alla. 

Einstaklingar eru yfirleitt hluti af stærri heild, fjölskyldu sem er mynduð bæði af konum 

og körlum. Jafnrétti kynjanna er því hagsmunamál kvenna jafnt sem karla enda nýtur 

samfélagið í heild góðs af auknu jafnrétti milli kynja.  

 

5.6 Takmarkanir og tillögur að frekari rannsóknum 

Helstu takmarkanir rannsóknarinnar eru þær að afurð rannsóknarinnar, mælitækið, er 

ekki niðurstaða samvinnu allra hagsmunaaðila viðfangsefnisins. Í rannsókninni var leitast 

við að finna breytur sem taldar voru hafa áhrif á stöðu kynjanna í atvinnulífinu og 

gögnum aflað í því samhengi. Til þess var leitað til mismunandi sérfræðinga á sviðinu og 

reynt að komast að gagnrýnni niðurstöðu sem gæti varpað ljósi á umfjöllunarefnið. 

Þessir sérfræðingar og þeir aðilar sem tóku þátt í rýnihópum höfðu því veruleg mótandi 

áhrif og mælitækið er í sinni mynd einnig vegna þeirra.  

Hvað varðar tillögur að frekari rannsóknum er ljóst að margt væri spennandi að 

kanna frekar. Mælikvarðar sem ekki eru í mælitækinu en vert væri að skoða eru t.d. 

menntun og starfsval; hvað veldur því að karlar sækja í ákveðin störf og konur önnur? 

Einnig væri áhugavert að skoða konur í fjölmiðlum, bæði sem fjölmiðlamenn og einnig 
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sem viðmælendur. Fjölskylduábyrgð mætti kanna nánar, hvað veldur því að konur bera 

þungann af henni og hvað væri hægt að gera til að dreifa þeirri ábyrgð meira? 
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6  Lokaorð 

Ástand jafnréttismála á Íslandi er talið vera gott og í alþjóðlegum samanburði kemur 

Ísland yfirleitt vel út. En betur má ef duga skal. Þrátt fyrir töluverðar aðgerðir í þágu 

jafnréttis kynjanna á Íslandi hefur ekki enn náðst að jafna hlut kvenna á við karla. Með 

því að nota aðferðir árangursstjórnununar, stöðugu eftirliti og eftirfylgni með aðgerðum 

er mögulega hægt að koma í veg fyrir afturför í þessum málum og stuðla að enn frekari 

umbótum í framtíðinni.  

 



 

70 

Heimildaskrá 

Alþingi. (2017). Tölfræði. Sótt af 
https://www.althingi.is/thingmenn/althingismannatal/konur-a-althingi/tolfraedi/ 

Asian Development Bank. (2013). Tool kit on gender equality results and indicators. Sótt 
af https://www.oecd.org/derec/adb/tool-kit-gender-equality-results-indicators.pdf 

Bear, S., Rahman, N. og Post, C. (2010). The impact of board diversity and gender 
composition on corporate social responsibility and firm reputation. Journal of 
Business Ethics, 97 (2), 207-221. doi:10.1007/s10551-010-0505-2 

Beckton, C., Rankin, L. P., Bujaki, M. og Phillips, S. (2016). Women‘s leadership matters: 
the impact of women‘s leadership in the Canadian federal public service. Carlton 
University. Sótt af https://carleton.ca/cwppl/wp-content/uploads/Womens-
Leadership_Matters_WEB-2.pdf 

Campbell, K. og Mínguez-Vera, A. (2008). Gender diversity in the boardroom and firm 
financial performance. Journal of Business Ethics, 83 (3), 435-451. 
doi:10.1007/s10551-007-9630-y 

Chandler, D. og Werther, W. B. (2014). Strategic corporate social responsibility: 
Stakeholders, globalization and sustainable value creation (3. útgáfa). California: 
Sage Publications. 

Datamarket. (2017). Bókaðar greiðslur (tafla). Sótt af 
https://datamarket.com/is/data/set/50ds/#!ds=50ds!8oj5=3:8vsn=3.g.3c.46&displa
y=line 

Demetriades, J. (2007). Gender indicators: What, why and how? Sótt af 
http://www.oecd.org/dac/gender-development/43041409.pdf  

Crossman, A. (2017). The differences between indexes and scales; definitions, similarites 
and differences. Sótt af https://www.thoughtco.com/indexes-and-scales-3026544 

Eby, L. T., Casper, W. J., Lockwood, A., Bordeaux, C. og Brinley, A. (2005). Work and 
family reasearch in IO/OB: Content analysis and review of the literature (1980-
2002). Journal of Vocational Behavior, 66 (1), 124 – 197. doi: 
10.1016/jvb.2003.11.003 

EIGE. (2017). Gender equality index 2017. Sótt af http://eige.europa.eu/gender-
equality-index/about 

EIGE. (e.d. - a). Gender equality index 2017 in brief: A snail‘s pace towards gender 
equality. Sótt af http://eige.europa.eu/rdc/eige-publications/gender-equality-index-
2017-brief-snails-pace-towards-gender-equality 

https://www.thoughtco.com/indexes-and-scales-3026544
http://eige.europa.eu/gender-equality-index/about
http://eige.europa.eu/gender-equality-index/about
http://eige.europa.eu/rdc/eige-publications/gender-equality-index-2017-brief-snails-pace-towards-gender-equality
http://eige.europa.eu/rdc/eige-publications/gender-equality-index-2017-brief-snails-pace-towards-gender-equality


 

71 

EIGE. (e.d. - b). Gender Indicators. Sótt af http://eige.europa.eu/gender-
mainstreaming/methods-tools/gender-indicators 

Félag Sameinuðu þjóðanna. (e.d. - a). Heimsmarkmiðin. Sótt af 
http://un.is/heimsmarkmidin  

Félag Sameinuðu þjóðanna. (e.d. - b) Sjálfbær þróunarmarkmið. Sótt af 
http://un.is/heimsmarkmidin/jafnretti-kynjanna 

Fjármálaráðuneytið. (2004). Árangursstjórnun í ríkisrekstri: Handbók. Reykjavík: 
Fjármálaráðuneytið. 

Fjármálaráðuneytið. (2011). Staða árangursstjórnunar í opinberum ríkisrekstri: 
niðurstöður úttektar. Reykjavík: Fjármálaráðuneytið. 

Forsætisráðuneytið. (2013). Handbók um opinbera stefnumótun og áætlanagerð. 
Reykjavík: Fjármálaráðuneytið.  

Gates, S. og Germain, C. (2010). Integrating sustainability measures into strategic 
performance measurement systems: An empirical study. Management Accounting 
Quarterly, 11 (3), 1-7. Sótt af  https://www.imanet.org/-
/media/bfe4c06d325340c482ab2d6015eef612.ashx 

GRI. (e.d.). About GRI. Sótt af https://www.globalreporting.org/Information/about-
gri/Pages/default.aspx 

GRI. (2016). Greater reporting needed on equality to close the gender gap. Sótt af 
https://www.globalreporting.org/information/news-and-press-
center/Pages/Greater-Reporting-Needed-on-Gender-Equality-to-Close-the-
Gap.aspx 

Grosser, K. og Moon, J. (2005). Gender mainstreaming and corporate social 
responsibility: Reporting workplace issues. Journal of Business Ethics, 62 (4), 327-
340. doi:10.1007/s10551-005-5334-3 

Hagstofa Íslands. (2016). Hlutfall kvenna í stjórnum stórra fyrirtækja stendur í stað milli 
ára. Sótt af https://hagstofa.is/utgafur/frettasafn/fyrirtaeki/stjornir-og-
framkvaemdastjorar-fyrirtaekja/ 

Hagstofa Íslands. (2017 a). Frambjóðendur og kjörnir fulltrúar eftir stærð sveitarfélaga 
og kosningahætti 1990-2014 (tafla). Sótt af 
http://px.hagstofa.is/pxis/pxweb/is/Ibuar/Ibuar__kosningar__sveitastjorn__svf_yfir
lit/KOS03106.px/ 

Hagstofa Íslands. (2017 b). Kyn framkvæmdastjóra og stjórnarmanna eftir stærð 
fyrirtækja 1999-2016 (tafla). Sótt af 
http://px.hagstofa.is/pxis/pxweb/is/Atvinnuvegir/Atvinnuvegir__fyrirtaeki__fjoldi__
stjornir/FYR06102.px/ 

http://un.is/heimsmarkmidin
https://www.imanet.org/-/media/bfe4c06d325340c482ab2d6015eef612.ashx
https://www.imanet.org/-/media/bfe4c06d325340c482ab2d6015eef612.ashx
https://hagstofa.is/utgafur/frettasafn/fyrirtaeki/stjornir-og-framkvaemdastjorar-fyrirtaekja/
https://hagstofa.is/utgafur/frettasafn/fyrirtaeki/stjornir-og-framkvaemdastjorar-fyrirtaekja/


 

72 

Hagstofa Íslands. (2017 c). Launamunur kynjanna um 16%. Sótt af 
https://hagstofa.is/utgafur/frettasafn/laun-og-tekjur/oleidrettur-launamunur-
kynjanna-2016/ 

Hagstofa Íslands. (2017 d). Lykiltölur (tafla). Sótt af 
http://px.hagstofa.is/pxis/pxweb/is/Samfelag/Samfelag__felagsmal__jafnrettismal_
_1_kklykiltolur/HEI11103.px/ 

Hagstofa Íslands. (2017 e). Óleiðréttur launamunur kynjanna 2008-2016 (tafla). Sótt af 
http://px.hagstofa.is/pxis/pxweb/is/Samfelag/Samfelag__launogtekjur__2_laun__1
_laun/VIN02006.px/ 

Hagstofa Íslands. (2017 f). Við vinnu í aðalstarfi eftir atvinnugreinum (bálkar), kyni og 
búsetu 2008-2016 (tafla). Sótt af 
http://px.hagstofa.is/pxis/pxweb/is/Samfelag/Samfelag__vinnumarkadur__3_arstol
ur/VIN01106.px/ 

Hagstofa Íslands. (2017 g). Viðtakendur og greiðslur vegna fæðingarorlofs 2001-2015 
(tafla). Sótt af 
http://px.hagstofa.is/pxis/pxweb/is/Samfelag/Samfelag__felagsmal__tryggingar/HE
I03108.px/ 

Hilleary, A. (2015). 143 Local government KPIs & scorecard measures. Sótt af 
https://www.clearpointstrategy.com/143-local-government-kpis-scorecard-
measures/  

Huang, J. og Kisgen, D. J. (2012). Gender and corporate finance: Are male executives 
overconfidant relative to femal executives? Journal of Financial Economics, 108 (3), 
822-839. doi:10.2139/ssrn.1263990 

Jafnréttisstofa. (2017). Konur og karlar á Íslandi 2017. Sótt af 
http://jafnretti.is/D10/_Files/konur_og_karlar_2017.pdf 

Jafnréttisstofa. (e.d. - a). Starfsfólk. Sótt af 
http://www.jafnretti.is/jafnretti/?D10cID=Page3&ID=60 

Jafnréttisstofa. (e.d. - b). Orðabók. Sótt af 
http://www.jafnretti.is/jafnretti/?D10cID=Page3&ID=37  

Jafnréttisstofa. (e.d. - c). Tölulegar upplýsingar. Sótt af 
http://jafnretti.is/jafnretti/?D10cID=Page3&ID=103 

Jafnréttisstofa. (e.d. - d). Um kynbundinn launamun. Sótt af 
http://www.jafnretti.is/jafnretti/?D10cID=Page3&ID=44 

Jaumotte, F. (2004). Labour force participation of women: empirical evidence on the 
role of policy and other determinants in OECD countries. OECD Economic Studies, 
2003 (2). 

https://hagstofa.is/utgafur/frettasafn/laun-og-tekjur/oleidrettur-launamunur-kynjanna-2016/
https://hagstofa.is/utgafur/frettasafn/laun-og-tekjur/oleidrettur-launamunur-kynjanna-2016/
http://px.hagstofa.is/pxis/pxweb/is/Samfelag/Samfelag__launogtekjur__2_laun__1_laun/VIN02006.px/
http://px.hagstofa.is/pxis/pxweb/is/Samfelag/Samfelag__launogtekjur__2_laun__1_laun/VIN02006.px/
https://www.clearpointstrategy.com/143-local-government-kpis-scorecard-measures/
https://www.clearpointstrategy.com/143-local-government-kpis-scorecard-measures/
http://jafnretti.is/jafnretti/?D10cID=Page3&ID=103


 

73 

Kaplan, R. S. og Norton, D. P. (1996). The Balanced Scorecard: Translating strategy into 
action. Boston: Harvard Business School Press.  

Kaplan, R. S. (2001). Strategic performance measurement and management in nonprofit 
organizations. Nonprofit Management & Leadership, 11 (3), 353 – 370.  

Katrín Ólafsdóttir og Steinunn Rögnvaldsdóttir. (2015). Staða kvenna og karla á 
íslenskum vinnumarkaði. Sótt af 
https://www.stjornarradid.is/media/velferdarraduneyti-media/media/rit-og-
skyrslur-2015/Stada_karla_og_kvenna_29052015.pdf  

Kennedy, J. A. og Kray, L. J. (2015). A pawn in someone else‘s game?: The cognitive, 
motivational and paradigmatic barriers to women‘s excelling in negotiation. 
Research in Organizational Behavior, 35, 3 – 28. doi: 10.1016/j.riob.2015.09.002  

Lantos, G. P. (2001). The boundaries of strategic corporate social responsibility. Journal 
of Consumer Marketing, 18 (7), bls. 595-632. doi: 10.1108/07363760110410281  

Lawless, J., L. og Fox, R., L. (2012). Men rule: the continued under-representation of 
women in U.S. politics. Women & Politics Institute School of Public Affairs. Sótt af 
https://www.american.edu/spa/wpi/upload/2012-Men-Rule-Report-web.pdf  

Lindahl, B. (2017). Nordic gender equality stagnating, yet there is an increase in female 
working life leaders. Sótt af http://www.nordiclabourjournal.org/i-fokus/in-focus-
2017/women-and-power-in-the-workplace/article.2017-03-06.3121621429  

Luckerath-Rovers, M. (2013). Women on boards and firm performance. Journal of 
Management & Governance, 17 (2), 491 – 509. doi: 10.1007/s10997-011-9186-1 

Lög um bann við uppsögnum vegna fjölskylduábyrgðar starfsmanna nr. 27/2000.  

Lög um breytingu á lögum um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla nr. 10/2008, 
með síðari breytingum (jafnlaunavottun) nr. 56/2017. 

Lög um fæðingar- og foreldraorlof nr. 95/2000. 

Lög um hlutafélög nr. 2/1995. 

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

Lög um launajöfnuð kvenna og karla nr. 60-1961. 

Mannréttindaskrifstofa Íslands. (e.d. - a). Hvað eru mannréttindi? Sótt af 
http://www.humanrights.is/is/spurningar-og-svor/hvad-eru-mannrettindi 

Mannréttindaskrifstofa Íslands. (e.d. - b). Hvaðan koma mannréttindi? Sótt af 
http://www.humanrights.is/is/spurningar-og-svor/hvadan-koma-mannrettindi 

http://www.humanrights.is/is/spurningar-og-svor/hvadan-koma-mannrettindi


 

74 

McKinsey & Company. (2015). Gender balance and the link to performance. Sótt af 
http://www.mckinsey.com/global-themes/leadership/gender-balance-and-the-link-
to-performance 

McKinsey & Company. (2007). Women matter: gender diversity, a corporate 
performance driver. Sótt af https://www.mckinsey.com/business-
functions/organization/our-insights/gender-diversity-a-corporate-performance-
driver 

Mohr, L. A., Webb, D. J. og Harris, K. E. (2001). Do consumers expect companies to be 
socially responsible? The impact of corporate social responsibility on buying 
behavior. The Journal of Consumer Affairs, 35 (1), bls. 45 – 72.  

National Alliance for Caregiving og AARP. (2015). Caregiving in the US. Sótt af 
https://www.aarp.org/content/dam/aarp/ppi/2015/caregiving-in-the-united-states-
2015-report-revised.pdf 

NIKK. (e.d.). Þetta er NIKK. Sótt af http://www.nikk.no/en/nikk-a-islensku/ 

Niven, P. R. (2008). Balanced scorecard: step by step for government and nonprofit 
agencies (2. útgáfa). Hoboken, New Jersey: John Wiley & Sons, Inc.  

Niven, P. R. (2012). Balanced Scorecard step by step: Maximizing Performance and 
Maintaining Results (2. útgáfa). Hoboken, New Jersey: John Wiley & Sons, Inc.  

Norrænt samstarf. (e.d. - a). Opinbert samstarf Norðurlanda. Sótt af 
https://www.norden.org/is/om-samarbejdet-1/opinbert-samstarf-nordurlanda 

Norrænt samstarf. (e.d. - b). Norrænt samstarf á sviði jafnréttismála. Sótt af 
https://www.norden.org/is/thema/det-nordiska-samarbetet-om-jaemstaelldhet 

Norrænt samstarf. (e.d. - c). Jafnréttisvísar. Sótt af 
https://www.norden.org/is/stadreyndir-um-nordurlond/gender-equality-
indicators/um-jafnrettisvisa 

Parmenter, D. (2010). Key Performance Indicators: Developing, Implementing and Usind 
Winning KPIs (2. útgáfa). Hoboken, New Jersey: John Wiley & Sons, Inc.   

Parmenter, D. (2012). Key performance indicators for government and non profit 
agencies: Implementing winning KPIs. Hoboken, New Jersey: John Wiley & Sons, 
Inc.  

Porter, M. E., Stern, S. og Green, M. (2017). Social Progress Index 2017. Sótt af 
https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/co/Documents/about-
deloitte/Social-Progress-Index-2017.pdf  

Post, C. og Byron, K. (2014). Women on boards and firm financial performance: a meta 
analysis. Academy of Management Journal, 58 (5), bls. 1456-1571. 
doi:10.5465/amj.2013.0319 

http://www.mckinsey.com/global-themes/leadership/gender-balance-and-the-link-to-performance
http://www.mckinsey.com/global-themes/leadership/gender-balance-and-the-link-to-performance
https://www.mckinsey.com/business-functions/organization/our-insights/gender-diversity-a-corporate-performance-driver
https://www.mckinsey.com/business-functions/organization/our-insights/gender-diversity-a-corporate-performance-driver
https://www.mckinsey.com/business-functions/organization/our-insights/gender-diversity-a-corporate-performance-driver
https://www.norden.org/is/om-samarbejdet-1/opinbert-samstarf-nordurlanda
https://www.norden.org/is/thema/det-nordiska-samarbetet-om-jaemstaelldhet


 

75 

OECD. (e.d.). Women in government. Sótt af http://www.oecd.org/gov/women-in-
government.htm 

Ortiz-Ospina, E. og Tzvetkova, S. (2017). Working women: key facts and trends in female 
labour force participation. Our World In Data. Sótt af 
https://ourworldindata.org/female-labor-force-participation-key-facts 

Osagi og OFPW. (2010). Gender balance strategy for the United Nations secretariat: A 
strategic action plan. Sótt af 
http://www.un.org/womenwatch/osagi/ianwge/NEW%20Gender%20Balance%20St
rategy_march%202010_Anex%206.pdf  

Ragnheiður Harpa Arnardóttir. (2013). Megindlegar rannsóknir: Gerð 
rannsóknaráætlunar og yfirlit yfir helstu rannsóknarsnið. Í Sigríður Halldórsdóttir 
(ritstjóri), Handbók í aðferðafræði rannsókna (bls. 377 – 392). Akureyri: Háskólinn á 
Akureyri.   

Reh, F. J. (2017). The basic of key performance indicators (KPI). Sótt af 
https://www.thebalance.com/key-performance-indicators-2275156  

RIKK. (e.d.). Um RIKK. Sótt af https://rikk.hi.is/um-rikk/ 

Rúnar Helgi Andrason. (2013). Kerfisbundin greining þjónustukerfa. Í Sigríður 
Halldórsdóttir (ritstjóri), Handbók í aðferðafræði rannsókna (bls. 526 – 535). 
Akureyri: Háskólinn á Akureyri.   

Servaes, H. og Tamayo, A. (2013). The impact of corporate social responsibility on firm 
value: the role of customer awareness. Management Science, 59 (5), bls. 1045 – 
1061. doi: 10.1287/mnsc.1120.1630 

Sigurður Snævarr. (2015). Launamunur karla og kvenna. Velferðarráðuneytið. Reykjavík.  

Slagmulder, R., Verweire K. og Dewettinck, K. (2012). Managing for performance 
excellence. Leuven: Lannoo Campus. 

Snjólfur Ólafsson. (2005). Stefnumiðað árangursmat sem liður í að framkvæma stefnu. 
Tímarit um viðskipti og efnahagsmál, 3, 47-71.  

Snjólfur Ólafsson, Erla S. Kristjánsdóttir, Lára Jóhannsdóttir og Þóra H. Chrisiansen. 
(2017). Staða kynjanna í atvinnulífinu. Óútgefið handrit.  

Simpson, W. G., Carter, D., A. og D'Souza, F. (2010). What do we know about women on 
boards? Journal of applied Finance, 20, 1 – 13.   

Social Progress Imperative. (e.d.). About us. Sótt af 
http://www.socialprogressimperative.org/about-us-what-we-do/ 

Sveitarstjórnarlög nr. 138/2011. 

http://www.oecd.org/gov/women-in-government.htm
http://www.oecd.org/gov/women-in-government.htm
http://www.socialprogressimperative.org/about-us-what-we-do/


 

76 

ÍST ISO 26000:2010 Leiðbeiningar um samfélagslega ábyrgð. (2015). Staðlamál – 
fréttabréf Staðlaráðs. Sótt af http://www.stadlar.is/thjonusta/nyjustu-
frettir/stadlamal-frettabref-stadlarads/2015/03/ist-iso-26000-leidbeiningar-um-
samfelagslega-abyrgd.aspx 

Staðlaráð Íslands. (e.d.). ÍST ISO 26000:2010 (íslensk þýðing). Sótt af 
http://www.stadlar.is/verslun/p-47714-frst-iso-260002010.aspx 

Stjórnarráð Íslands. (2017). Framkvæmd heimsmarkmiða Sameinuðu þjóðanna um 
sjálfbæra þróun efld. Sótt af https://www.stjornarradid.is/efst-a-baugi/frettir/stok-
frett/2017/03/24/Framkvaemd-Heimsmarkmida-Sameinudu-thjodanna-um-
sjalfbaera-throun-efld/ 

Stjórnarráð Íslands. (e.d. - a). Aðgerðarhópur um launajafnrétti. Sótt af 
https://www.stjornarradid.is/verkefni/mannrettindi-og-
jafnretti/jafnretti/adgerdahopur-um-launajafnretti/ 

Stjórnarráð Íslands. (e.d. - b). Jafnlaunavottun. Sótt af 
https://www.stjornarradid.is/verkefni/mannrettindi-og-
jafnretti/jafnretti/jafnlaunavottun/ 

Stjórnarráð Íslands. (e.d. – c). Nefnd um framkvæmd heimsmarkmiða Sameinuðu 
þjóðanna um sjálfbæra þróun. Sótt af 
https://www.stjornarradid.is/raduneyti/nefndir/nanar-um-
nefnd/?itemid=e82c13a9-4214-11e7-941a-005056bc530c 

Stjórnarráð Íslands. (e.d. - d). Velferðarráðuneytið. Sótt af 
https://www.stjornarradid.is/raduneyti/velferdarraduneytid/um-raduneytid/ 

Tai, F. M. og Chuang, S. H. (2014). Corporate Social Responsibility. iBusiness, 6, 117 – 
130. doi: 10.4236/ib.2014.63013   

Tryggingastofnun. (e.d. - a). Greiðslur til foreldra langveikra eða alvarlega fatlaðra 
barna. Sótt af https://www.tr.is/barnafjolskyldur/foreldragreidslur/ 

Tryggingastofnun. (e.d. - b). Umönnunargreiðslur. Sótt af 
https://www.tr.is/barnafjolskyldur/umonnunargreidslur/ 

Tryggingastofnun. (e.d. - c). Öryrkjar: Maka – og umönnunarbætur. Sótt af 
https://www.tr.is/oryrkjar/tengdar-greidslur--uppbaetur-a-ororkulifeyrir/maka--og-
umonnunarbaetur/ 

United Nations. (2015). Sustainable development goals: 17 goals to transform our 
world. Sótt af 
http://www.un.org/sustainabledevelopment/blog/2015/09/transitioning-from-the-
millennium-development-goals-to-the-sustainable-development-goals/ 

http://www.stadlar.is/verslun/p-47714-frst-iso-260002010.aspx
https://www.stjornarradid.is/verkefni/mannrettindi-og-jafnretti/jafnretti/adgerdahopur-um-launajafnretti/
https://www.stjornarradid.is/verkefni/mannrettindi-og-jafnretti/jafnretti/adgerdahopur-um-launajafnretti/
https://www.stjornarradid.is/verkefni/mannrettindi-og-jafnretti/jafnretti/jafnlaunavottun/
https://www.stjornarradid.is/verkefni/mannrettindi-og-jafnretti/jafnretti/jafnlaunavottun/
https://www.stjornarradid.is/raduneyti/velferdarraduneytid/um-raduneytid/
https://www.tr.is/barnafjolskyldur/foreldragreidslur/
https://www.tr.is/barnafjolskyldur/umonnunargreidslur/
http://www.un.org/sustainabledevelopment/blog/2015/09/transitioning-from-the-millennium-development-goals-to-the-sustainable-development-goals/
http://www.un.org/sustainabledevelopment/blog/2015/09/transitioning-from-the-millennium-development-goals-to-the-sustainable-development-goals/


 

77 

United Nations. (e.d. - a). Everyone benefits form a better world: advancing sustainable 
development. Sótt af https://www.unglobalcompact.org/what-is-gc/our-
work/sustainable-development 

United Nations. (e.d. - b). Sustainable development goal 5: Active gender equality and 
empower all women and girls. Sótt af https://sustainabledevelopment.un.org/sdg5 

United Nations Development Programme. (2016). Human development Report 2016: 
Human development for everyone. Sótt af 
http://hdr.undp.org/sites/default/files/2016_human_development_report.pdf  

Velferðarráðuneytið. (2013). Karlar og jafnrétti: skýrsla og tillögur um aukinn hlut karla í 
jafnréttismálum. Reykjavík: Velferðarráðuneytið. 

Velferðarráðuneytið. (2015). Skýrsla félags- og húsnæðismálaráðherra um stöðu og 
þróun jafnréttismála 2013 – 2015. Reykjavík: Velferðarráðuneytið.  

VR. (2017). Launakönnun 2017. Sótt af https://www.vr.is/kannanir/launakonnun-
2017/launamunur-kynjanna/ 

Vol, Julia. (2014). Going beyond GDP – Measuring social progress. Worldwatch Institue 
Europe. Sótt af http://www.worldwatch-europe.org/node/240 

Waldron, I. og Jacobs, J. A. (1988). Effects of labour force participation on women‘s 
health: new evidence from a longitudinal study. Journal of Occupational and 
Environmental Medicine.  

Wisniewski, M. og Ólafsson, S. (2004). Developing balanced scorecards in local 
authorities: a comparison of experience. International Journal of Productivity and 
Performance Management, 53, 502 – 610. doi: 10.1108/17410400410561222   

Women in national parliaments. (2017). Sótt af http://archive.ipu.org/wmn-
e/world.htm 

World Economic Forum. (2017). The global gender gap report 2017. Sótt af 
http://www3.weforum.org/docs/WEF_GGGR_2017.pdf 

Þórunn Elísabet Bogadóttir. (2015). Kynjahlutföll á Alþingi aldrei verið jafnari – konur 
49,2% þingmanna. Kjarninn. Sótt af https://kjarninn.is/frettir/kynjahlutfoll-a-
althingi-aldrei-verid-jafnari-konur-492-thingmanna/ 

Þóra Kristín Þórsdóttir og Kolbeinn Stefánsson. (2010). Verkaskipting kynjanna: fyrir og 
eftir bankahrun. Þjóðmálastofnun Háskóla Íslands. Sótt af 
http://thjodmalastofnun.hi.is/sites/thjodmalastofnun.hi.is/files/frettabref_thjodmalastofnu
nar_10_2010.pdf  

http://archive.ipu.org/wmn-e/world.htm
http://archive.ipu.org/wmn-e/world.htm
http://www3.weforum.org/docs/WEF_GGGR_2017.pdf

