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Ágrip 

Í lokaverkefni þessu eru til skoðunar ákvæði sem veita launþegum á almennum vinnumarkaði 

vernd gagnvart ómálefnalegum og órökstuddum uppsögnum af hálfu atvinnuveitanda. 

Ritgerðin hefst á því að skoðuð eru ákvæði íslenskra laga og kjarasamninga sem varða efnið 

og í framhaldi af því eru lagafrumvörp sem lögð hafa verið fram á Alþingi varðandi efnið 

reifuð og gerð grein fyrir afdrifum þeirra. 

Því næst er samþykkt Alþjóðavinnumálastofnunarinnar nr. 158 skoðuð og ákvæði hennar sem 

varða umfjöllunarefnið rakin auk þess sem raktar eru þingsályktunartillögur sem lagðar hafa 

verið fram varðandi fullgildingu samþykktarinnar hér á landi og rakið hver afdrif þeirra hafa 

verið. Í þriðja kafla er svo farið yfir ákvæði laga og kjarasamninga í Danmörku sem varða 

málefnalegar ástæður fyrir uppsögn, en í Danmörku hafa þessi ákvæði verið til staðar um 

áratuga skeið. Skoðuð eru fordæmi dómstóla og úrskurðaraðila og í lok kaflans er gerð tilraun 

til að meta tvö mál sem upp hafa komið á Íslandi varðandi uppsagnir starfsmanna, með 

hliðsjón af regluverki á Íslandi annars vegar og í Danmörku hins vegar. 

Að lokum er svo lagt mat á það hvort ástæða sé til að innleiða reglur þessa efnis hér á landi og 

þá hvort vænlegra sé að fullgilda samþykkt Alþjóðavinnumálastofnunarinnar nr. 158 eða 

hvort betra sé að gera eins og við Íslendingar höfum svo oft gert í gegnum árin, og fara að 

fordæmi Dana. 
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Inngangur  

Hugmyndin að efni ritgerðar þessarar kviknaði þegar höfundur aðstoðaði við skýrslugerð hjá 

Rannsóknarsetri vinnuréttar og jafnréttismála við Háskólann á Bifröst. Fólst vinnan í því að 

kortleggja ákvæði íslenskra laga um uppsagnavernd á almennum vinnumarkaði, við uppsögn 

af hálfu atvinnurekanda. Fannst höfundi áhugavert í framhaldi þeirrar vinnu að kanna hvort 

uppsagnavernd á almennum vinnumarkaði á Íslandi stæðist samanburð við löggjöf annarra 

ríkja varðandi uppsagnavernd og ef svo væri ekki, hvort ástæða væri til að samræma réttindi 

íslenskra launamanna þeim réttindum sem launamenn njóta í öðrum ríkjum. Fyrir valinu varð 

að bera saman löggjöf í Danmörku við hina íslensku löggjöf, sökum þess að löggjöf þessara 

ríkja er að mörgu leyti áþekk eins og vikið verður nánar að síðar.  

Rannsóknin verður miðuð við réttindi einstaklingsins og því verður ekki fjallað um reglur sem 

varða hópa launamanna nema að mjög takmörkuðu leyti, sé þess þörf til að ná fram 

markmiðum þeim sem ætlað er að ná. Sérstök áhersla er lögð á könnun á hugtakinu 

„málefnalegar ástæður fyrir uppsögn“ 1, þar sem það er hugtakið sem notað hefur verið til að 

þýða hugtakið „valid reasons“ sem notað er í samþykkt Alþjóðavinnumálastofnunarinnar2 nr. 

158. og einnig er sambærilegt hugtak talsvert notað í dóma- og úrskurðaframkvæmd í 

Danmörku.3 Rannsakað verður hvar það kemur fyrir í löggjöf og kjarasamningum, og hvernig 

hugtakið er túlkað af dómstólum og samnings- eða lögbundnum gerðardómum. Uppbygging 

ritgerðarinnar er á þann veg að í fyrsta kafla er farið ítarlega yfir þau ákvæði íslenskrar 

löggjafar sem varða uppsagnavernd með sérstakri áherslu á þau lög sem innihalda ákvæði um 

málefnalegar ástæður fyrir uppsögn. Einnig verður í fyrsta kafla fjallað um niðurstöður 

Hæstaréttar Íslands í málum sem varða málefnalegar ástæður fyrir uppsögn. Að endingu 

verður svo fjallað um þau lagafrumvörp sem lögð hafa verið fram á Alþingi og varða 

málefnalegar ástæður fyrir uppsögn. 

Kafli tvö fjallar um samþykkt ILO nr. 158, en meginreglan um málefnalegar ástæður fyrir 

uppsögn af hálfu atvinnurekanda kemur fram í þeirri samþykkt og einnig verður fjallað um 

þingsályktunartillögur sem lagðar hafa verið fram á Alþingi varðandi samþykktina og afdrif 

þeirra. 

                                                 
1 Málefnalegar ástæður hafa einnig verið nefndar gildar ástæður og réttmætar ástæður í íslenskri löggjöf og 
dómaframkvæmd. Er ekki gerður greinarmunur á þessum hugtökum í þessu verki.   
2 Hér eftir ILO (International Labour Organisation). 
3 Danska hugtakið sem vísað er til er, rimelig grund sem í beinni þýðingu útleggst sem sanngjörn ástæða. 
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Þriðji kafli verður helgaður danskri löggjöf, ákvæðum kjarasamninga og dómaframkvæmd á 

þessu sviði en danska löggjöfin og ákvæði kjarasamninga hafa innihaldið ákvæði um 

málefnalegar ástæður í langan tíma og dómaframkvæmd þess efnis er orðin þar mjög stöðug. 

Að endingu verður svo reynt að leggja mat á hvernig hugtakinu um málefnalegar ástæður er 

beitt og hvort samræmi sé í beitingu þess milli dómstóla á Íslandi og í Danmörku. Þegar 

þessum samanburði er lokið mun höfundur reyna að svara því hvort rétt sé að innleiða reglur 

þessa efnis og þá hvort fullgilda skuli samþykkt ILO nr. 158 eða hvort rétt sé að taka mið af 

lagareglum í Danmörku.: 

Aðferðafræðin við vinnslu ritgerðarinnar var að mestu fólgin í því að bera saman ákvæði laga 

og kjarasamninga sem varða uppsagnavernd, auk þess sem skoðuð voru nokkuð ítarlega 

fordæmi dómstóla og gerðardóma sem varða uppsagnavernd og málefnalegar ástæður. Einnig 

verður vísað til umfjöllunar fræðimanna þar sem þess gerist þörf en þó ber að geta þess að 

ákaflega lítið hefur borið á skrifum fræðimanna um þetta efni og því byggist umfjöllunin að 

nánast öllu leyti á ákvæðum laga og kjarasamninga, auk dóma og úrskurða. Þrátt fyrir að 

Danmörk hafi orðið fyrir valinu sem samanburðarríki í þessu verki verður einnig litið til 

fordæma Evrópudómstólsins til skýringar þar sem það á við.  

Þrátt fyrir að umfjöllunarefni ritgerðar þessarar sé uppsagnavernd á almennum vinnumarkaði 

og þörfin fyrir breytingar þar á, verður ekki hjá því vikist að minnast eilítið á reglur hins 

opinbera vinnumarkaðar þegar kemur að uppsögnum. Lög nr. 70/1996 um réttindi og skyldur 

starfsmanna ríkisins4 auk stjórnsýslulaga nr. 37/1993 eru megin réttarheimildirnar sem vísað 

er til þegar fjallað skal um uppsagnavernd á opinberum vinnumarkaði. Samkvæmt 

starfsmannalögunum er skylt að veita starfsmanni áminningu ef hegðun hans eða framkvæmd 

á starfsskyldum fellur undir þá háttsemi sem talin er upp í greininni. Skylt er þó að gefa 

viðkomandi kost á að tala máli sínu sé þess kostur.5 Einnig er kveðið á um að heimilt sé að 

segja starfsmanni upp störfum að undangenginni áminningu, hafi starfsmanninum verið 

gefinn kostur á að bæta ráð sitt. Ekki er þó nauðsynlegt að gefa starfsmanni kost á að tjá sig 

um ástæður uppsagnar sé hún vegna hagræðingar í rekstri. Einnig getur starfsmaður óskað 

eftir skriflegum rökstuðningi fyrir uppsögn og bera má uppsögnina undir viðkomandi ráðherra 

sé hún grundvölluð á ástæðum sem taldar eru upp í 21. gr. Jafnframt gilda um opinbera 

starfsmenn, jafnréttislög nr. 10/2008 og lög um fæðingar- og foreldraorlof nr. 95/2000. 

                                                 
4 Hér eftir í þessum kafla starfsmannalögin. Sama hugtak er svo notað í kafla 3 um dönsk lög. 
5 Samanber andmælareglu 13. gr. stjórnsýslulaga. 
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1. Uppsagnavernd á íslenskum vinnumarkaði 

1.1.1.1.1.1.1.1. Lagaákvæði varðandi almennanLagaákvæði varðandi almennanLagaákvæði varðandi almennanLagaákvæði varðandi almennan    vinnumarkaðvinnumarkaðvinnumarkaðvinnumarkað    

1.1.1.1.1.1.1.1.1.1.1.1. Almenn umfjöllunAlmenn umfjöllunAlmenn umfjöllunAlmenn umfjöllun    

Meginregla hins almenna vinnumarkaðar á Íslandi er sú að báðir aðilar, vinnuveitandi og 

starfsmaður, hafa sama rétt til að binda endi á ráðningarsamband án þess að ástæður þess séu 

tilgreindar. Þrátt fyrir þessa meginreglu er frelsi vinnuveitenda til uppsagna þó nokkrar 

skorður settar með takmörkunum í lögum og/eða ákvæðum kjarasamninga. Ekki er að finna 

neina heildstæða löggjöf varðandi uppsagnavernd á íslenskum vinnumarkaði, heldur er slík 

ákvæði að finna á víð og dreif í hinum ýmsu lagabálkum og einnig má finna ákvæði sem 

varða uppsagnavernd í kjarasamningum.  

Ólíkt því sem gerist víða í þeim löndum sem við Íslendingar berum okkur saman við er 

sjaldan um það að ræða að utanaðkomandi aðilar komi að málum þegar vinnuveitandi segir 

upp ráðningarsamningi að eigin frumkvæði, heldur er það í flestum tilfellum einkamál hans 

og starfsmannsins. Undantekningar frá þessu er meðal annars að finna í lögum um 

hópuppsagnir nr. 63/2000, sem eru byggð á tilskipun Evrópusambandsins6 nr. 98/59,7 og 

mæla fyrir um hvernig skuli staðið að hópuppsögnum og hvaða aðgerðir vinnuveitenda falla 

undir það hugtak. Einnig er undantekningu að finna í lögum nr. 72/2002 um réttarstöðu 

starfsmanna við aðilaskipti að fyrirtækjum sem einnig er byggð á tilskipun ESB8 en þar er 

kveðið á um að trúnaðarmenn skuli upplýstir um ástæður breytinga og áhrif þeirra á 

starfsmenn fyrirtækisins. 

Eins og áður sagði finnast ákvæði um uppsagnavernd á víð og dreif í íslenskum lögum. Í 

lögum nr. 19/1979 um rétt verkafólks til uppsagnarfrests frá störfum og til launa vegna 

sjúkdóms- og slysaforfalla, er kveðið á um lágmarksrétt launafólks til uppsagnarfrests svo og 

að uppsögn skuli vera skrifleg og eru þau ákvæði ófrávíkjanleg. Í 11. gr. laga nr. 80/1938 um 

stéttarfélög og vinnudeilur er síðan kveðið á um að ekki sé heimilt að segja trúnaðarmanni 

upp störfum vegna starfa hans sem slíkur, né láta hann á nokkurn hátt líða fyrir þau störf. 

Jafnframt skal trúnaðarmaður að öllu jöfnu sitja fyrir um vinnu þurfi atvinnurekandi að fækka 

                                                 
6 Hér eftir ESB. 
7
Tilskipun ráðsins nr. 98/59/EB frá 20. júlí 1998 um samræmingu laga aðildarríkjanna um 

hópuppsagnir.   
8Tilskipun ráðsins nr. 2001/23/EB frá 12. mars 2001 um samræmingu á lögum aðildarríkjanna um vernd 
launþega við eigendaskipti að fyrirtækjum, atvinnurekstri eða hluta atvinnurekstrar. 
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við sig starfsmönnum. Sömu verndar njóta svo öryggistrúnaðarmenn og fulltrúar starfsmanna 

í öryggisnefndum fyrirtækja samkvæmt 2. mgr. 9. gr. laga nr. 46/1980 um aðbúnað, 

hollustuhætti og öryggi á vinnustöðum. 

Samkvæmt því sem að framan segir er inntak uppsagnaverndar á Íslandi það að sérstakir 

hópar launamanna njóta verndar fyrir uppsögnum af hálfu atvinnuveitenda. Trúnaðarmenn, 

barnshafandi konur og foreldrar í fæðingarorlofi eru dæmi um slíka hópa launamanna en eins 

og áður segir er frelsi atvinnuveitenda á almennum vinnumarkaði, til að segja upp starfsfólki 

ekki settar aðrar skorður í lögum hér á landi, nema að þeim er skylt að gefa upp ástæður 

uppsagnar sé eftir því leitað. 

1.1.21.1.21.1.21.1.2    Frumvörp Frumvörp Frumvörp Frumvörp til laga varðanditil laga varðanditil laga varðanditil laga varðandi    málefnalegar ástæður málefnalegar ástæður málefnalegar ástæður málefnalegar ástæður fyrir uppsögnfyrir uppsögnfyrir uppsögnfyrir uppsögn    

Barátta fyrir því að málefnalegar ástæður þurfi fyrir uppsögn af hálfu atvinnuveitanda hefur 

staðið um áratuga skeið, með hléum þó. Allnokkur frumvörp hafa verið lögð fram á Alþingi 

þar sem reynt hefur verið að koma inn í lög ákvæðum um slíkt og verður hér á eftir fjallað um 

þau helstu sem ekki varða hina sérstöku hópa launamanna sem áður er getið um. Eiga þessi 

frumvörp það sameiginlegt að þeim var ætlað að ná til allra launamanna á almennum 

vinnumarkaði. 

Árið 1964 lagði Hannibal Valdimarsson fram á Alþingi frumvarp til laga um vinnuvernd, 

greiðslu vinnulauna, uppsagnarfresti o. fl.9 Í 28. gr. frumvarpsins var svohljóðandi ákvæði 

varðandi uppsagnir af hálfu atvinnurekenda: 

Atvinnurekandi er skaðabótaskyldur, ef starfsmaður, sem unnið hefur samfleytt í 2 ár eftir 
21 árs aldur hjá sama atvinnurekanda eða fyrirtæki, verður að víkja úr starfi vegna 
uppsagnar, nema réttmætar ástæður séu tilgreindar fyrir uppsögninni. 

Nú hefur starfsmanni verið ólöglega sagt upp starfi skv. 1. málsgrein þessarar greinar, og 
má þá dæma atvinnurekanda samkvæmt kröfu starfsmanns, sem látið hefur af starfi, til 
þess að ráða hann aftur til starfa í fyrirtækinu í sömu stöðu, eða stöðu, sem svarar til 
þeirrar, er hann hafði. Dómstólar ákveða, að hve miklu leyti starfsmaðurinn skuli einnig 
fá bætur fyrir þann tíma, sem hann var sviptur starfi hjá fyrirtækinu. 

Bætur geta numið allt að hálfum síðustu árslaunum starfsmannsins hjá fyrirtækinu, ef 
hann hefur starfað þar eigi skemur en 5 ár samfleytt. 

Hafi starfsmaður starfað hjá fyrirtækinu eigi skemur en 10 ár samfleytt eftir 21 ára aldur. 
geta bætur þó numið launum síðasta árs hjá fyrirtækinu. Hafi starfsmaður á sama hátt 

                                                 
9 Alþingistíðindi A-deild (1963-1964) 84. löggjafarþing. þingskjal 427, 202. mál. 
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starfað hjá fyrirtækinu í 20 ár, geta bætur numið launum starfsmannsins hjá fyrirtækinu 
undanfarin 3 ár. 

Mál gegn atvinnurekanda skal höfða innan tveggja mánaða frá móttöku skriflegrar 
uppsagnar, þar sem tilgreindur er málsóknarfrestur. Ef uppsögn er einungis munnleg, skal 
málsóknarfrestur vera 3 mánuðir. (Leturbreyting höfundar) 

Mál þetta hlaut eina umræðu í neðri deild Alþingis og var að því loknu vísað til heilbrigðis og 

félagsmálanefndar með 22 samhljóða atkvæðum10 en var ekki afgreitt úr nefndinni. Á 85. 

löggjafarþingi var mál þetta svo lagt fram á nýjan leik og var sú grein sem hér er til 

umfjöllunar óbreytt í því frumvarpi.11 Frumvarpið fór líkt og hið fyrra frumvarp í gegn um 

eina umræðu í neðri deild þingsins og gekk að því loknu til heilbrigðis og félagsmálanefndar 

þaðan sem það var ekki afgreitt og kom því ekki til frekari umræðu eins og flutningsmaður 

lagði áherslu á þegar hann flutti sama mál á 86. þingi árið 1965:12 

Þetta frv […] flutti ég fyrst á þinginu 1963---64 og hlaut það þá ekki afgreiðslu. Ég 
endurflutti málið óbreytt með öllu aftur í upphafi þings 1964---1965, og þrátt fyrir það, þó 
að það lægi þá fyrir því þingi nálega allan þingtímann, því að málið var 26. málið, sem 
lagt var fyrir það þing, hlaut það eigi að heldur afgreiðslu, fór strax til n. og var svæft þar 
svefninum langa, eins og það væri mál, sem lægi ekki neitt á að sinna og væri ekki 
heyrandi til verkahring löggjafarsamkomunnar að setja lög um. En ég hef flutt þetta mál 
nú í þriðja sinn óbreytt að kalla, því að ég tel, að þó að Alþ. hafi snúizt svo fálega við 
þessu máli, sé það engu að síður merkismál og þess eðlis, að Alþ. komist ekki hjá því fyrr 
eða síðar að afgreiða það sem lög, annaðhvort í þessu formi eða öðru.13 

Þessi orð flutningsmanns dugðu þó ekki til þar sem þetta frumvarp hlaut sömu örlög og þau 

hin tvö fyrri sama efnis. Þrátt fyrir þessi viðbrögð þingsins gafst þingmaðurinn ekki upp og 

lagði frumvarp þetta fram alls í þrjú skipti til viðbótar14 og því kom málið alls sex sinnum til 

kasta Alþingis án þess að komast lengra en til nefndar, eftir fyrstu umræðu. 

Ákvæði það sem lagt var til að yrði lögfest er mjög keimlíkt ákvæði dönsku 

„Funktionærloven“  sama efnis, en ákvæði þeirra laga um málefnalegar ástæður kom fyrst 

fram árið 1964 eins og nánar verður gerð grein fyrir í þriðja kafla. Jafnframt kemur fram í 

greinargerð með frumvörpunum að hliðsjón hafi verið höfð af löggjöf nágrannalanda okkar. 

                                                 
10Vefútgáfa Alþingistíðinda:http://www.althingi.is/altext/gomulraeda.php4?rnr=2163&lthing=84&dalkur=10859  
11 Alþingistíðindi A-deild (1964-1965) 85. löggjafarþing. þingskjal 27, 26. mál. 
12 Alþingistíðindi A-deild (1965-1966) 86. löggjafarþing. þingskjal 161, 92. mál. 
13Vefútgáfa Alþingistíðinda:http://www.althingi.is/altext/gomulraeda.php4?rnr=2523&lthing=86&dalkur=10416  
14 Alþingistíðindi A-deild (1966-1967 ) 87. löggjafarþing. þingskjal 355, 165. mál. 
    Alþingistíðindi A-deild (1968-1969) 89. löggjafarþing. þingskjal 28, 28. mál. 
    Alþingistíðindi A-deild (1970-1971) 91. löggjafarþing. þingskjal 191, 153. mál. 
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Svo virðist að þessi mál hafi að mestu leyti legið í dvala allt til ársins 1998 að frumvarp til 

laga um breytingu á lögum nr. 19/1979 var lagt fram, þar sem lagt var til að lögfestur yrði 

réttur starfsmanna til að óska eftir skriflegum rökstuðningi fyrir uppsögn.15 Frumvarp þetta 

hlaut ekki brautargengi á Alþingi og kom ekki til annarrar umræðu en ákvæði þessa efnis var 

tekið upp í kjarasamningum árið 2008 eins og fjallað verður um í kafla 1.3. Ákvæði sem 

varða rétt starfsmanna til rökstuðnings fyrir ástæðum uppsagnar er jafnframt einn af megin 

þáttum samþykktar Alþjóðavinnumálastofnunarinnar nr. 158 sem fjallað verður um í kafla 2. 

Einnig var þrívegis lagt fram frumvarp16 til breytinga á lögum nr. 19/1979 þar sem lagðar 

voru til tvær breytingar á þeim lögum, svohljóðandi: 

1. gr. 
6. mgr. 1. gr. laganna orðast svo: 

    Uppsögn skal vera skrifleg, rökstudd og málefnaleg og miðast við mánaðamót. 

2. gr. 
Við lögin bætist ný grein er verður 11. gr. laganna og orðast svo: 

    Fyrir brot gegn lögum þessum má dæma þeim miskabætur sem misgert er við. 

Í greinargerðum með frumvörpum þessum, sem öll voru samhljóða, sagði m.a.: 

Almennt er ekki lögð sú skylda á atvinnurekendur og launafólk að tilgreina ástæður 
uppsagnar. Einber tilkynning um uppsögn nægir og atvinnurekandi getur leyst starfsmann 
þegar í stað undan starfsskyldum en ber eðlilega að greiða laun á uppsagnarfresti. Um það 
eru fjölmörg gömul sem ný dæmi. Uppsagnir, svo ekki sé talað um geðþóttauppsagnir, 
valda enn sem fyrr mikilli röskun í lífi launamanna. Þær eru særandi og álitshnekkur (svo) 
og til þess fallnar að meiða æru launafólks þegar ráðningarsamband hefur staðið lengi. 
Þær eru jafnframt til þess fallnar að torvelda möguleika þess sem sagt er upp að fá nýtt 
starf. Bak við órökstuddar uppsagnir geta búið og búa oft ástæður sem fela í sér 
mismunun, einnig samkvæmt jafnræðisreglu 65. gr. stjórnarskrárinnar um bann við 
mismunun vegna kynferðis, trúarbragða, skoðana, þjóðernisuppruna, kynþáttar, 
litarháttar, efnahags, ætternis og stöðu að öðru leyti. Alkunna er sú mismunun sem konur 
sæta í íslensku þjóðfélagi. Þær sæta órökstuddum uppsögnum vegna kynferðis síns auk 
þess að vera mismunað við ráðningar. Önnur staðreynd blasir einnig við. Hún er sú að 
það gerist æ algengara að miðaldra og eldra fólki með langan starfsaldur sé sagt upp og 
yngra starfsfólk ráðið í staðinn eða það heldur fremur störfum sínum. En leyndin, sú 
staðreynd að ekki þurfi að rökstyðja uppsagnir, útilokar einatt alla sönnun þess að þeim 
sem sagt er upp hafi verið mismunað eða að fyrrnefnd lög sem takmarka uppsagnir hafi 
verið brotin.  

                                                 
15 Alþingistíðindi A-deild (1998-1999) 123. löggjafarþing. þingskjal 299, 261. mál.  
16 Alþingistíðindi A-deild (2004-2005) 131. löggjafarþing. Þingskjal 949, 628. mál. 
    Alþingistíðindi A-deild (2005-2006) 132. löggjafarþing. Þingskjal 172, 172. mál. 
    Alþingistíðindi A-deild (2007-2008) 135. löggjafarþing. Þingskjal 177, 164. mál. 



  
 

7 
 

Enn frekar er ítrekað í greinargerðum þessum hverjar ástæður þess að uppsögn skuli vera 

byggð á málefnalegum ástæðum séu og gagnrýna flutningsmenn harðlega hvernig 

atvinnurekendur standi oft á tíðum að uppsögnum starfsmanna.17 Skemmst er frá því að segja 

að ekkert þessara frumvarpa hlaut brautargengi á Alþingi. 

 

1.1.31.1.31.1.31.1.3    lög nr. 95/2000 um fæðingarlög nr. 95/2000 um fæðingarlög nr. 95/2000 um fæðingarlög nr. 95/2000 um fæðingar----    og foreldraorlofog foreldraorlofog foreldraorlofog foreldraorlof    

Í lögum nr. 95/2000 um fæðingar- og foreldraorlof segir í 30. gr:  

Óheimilt er að segja starfsmanni upp störfum vegna þess að hann hefur tilkynnt um 
fyrirhugaða töku fæðingar- eða foreldraorlofs skv. 9. eða 26. gr. eða er í fæðingar- eða 
foreldraorlofi nema gildar ástæður séu fyrir hendi og skal þá skriflegur rökstuðningur 
fylgja uppsögninni. Sama gildir um uppsagnir þungaðrar konu og konu sem nýlega hefur 
alið barn. (Leturbreyting höfundar) 

Í athugasemdum við frumvarp það sem varð að lögum nr. 95/2000 er ekki að finna 

skilgreiningu á því hvað geti talist til gildra ástæðna þegar um er að ræða að starfsmanni sem 

lagagreinin á við um er sagt upp störfum. Þar kemur einungis fram að ákvæðið sé efnislega 

samhljóða 1. mgr. 7.gr. laga um fæðingarorlof nr. 57/1987 og í athugasemdum með frumvarpi 

því sem varð að þeim lögum er ekki heldur að finna neina skilgreiningu á hugtakinu eða því 

hvaða ástæður geti mögulega fallið undir það. Einungis er vísað í lög um almannatryggingar 

nr. 67/1971. 

Í frumvarpi til laga  um fæðingarorlof, breyting á lögum um almannatryggingar nr. 67/1971, 

með síðari breytingum18, kemur ákvæði þessa efnis inn í 16. gr. laganna. Í frumvarpinu segir 

að gildar og knýjandi ástæður þurfi að vera fyrir því að launamanni sé sagt upp störfum 

sökum þess að viðkomandi sé barnshafandi eða í fæðingarorlofi. Engar umræður voru á 

Alþingi um þetta ákvæði né var minnst á það í athugasemdum né greinargerð með 

frumvarpinu og er því ekki að sjá að löggjafinn hafi leitast við að skýra hvaða ástæður gætu 

                                                 
17 Segir m.a. í greinargerðinni: „Reynslan virðist sú að harka og óbilgirni í samskiptum atvinnurekenda við 
starfsfólk færist í vöxt. Svo er að sjá að ný kynslóð auðmanna, sem hafa á undanförnum árum keypt eða yfirtekið 
hvert stórfyrirtækið af öðru, gjarnan að frumkvæði og fyrir fjármagn einokunarbankanna, beri meiri virðingu 
fyrir arði af fjármagni sínu og bankanna en fólki. Það er til að mynda þyngra en tárum taki að horfa til þess að 
starfsfólki sé sagt upp fyrirvaralaust og gert að hirða persónuleg gögn sín og hypja sig af vinnustað samdægurs 
undir eftirliti eins og um glæpamenn væri að ræða. Í því felast dylgjur um hæfni og eiginleika starfsmanns sem 
hann hefur lítil tök á að leiðrétta. 
Við búum í lýðræðisþjóðfélagi þar sem heiðarleg gegnsæ samskipti atvinnurekanda og starfsfólks eiga að vera 
aðalsmerki. Það er engum ofraun að haga uppsögn með málefnalegum og rökstuddum hætti eins og lagt er til í 
frumvarpi þessu. Það er einfaldlega lagt til að komið sé fram við launafólk af virðingu.“ 
18 Alþingistíðindi A-deild. (1980-1981) 103. löggjafarþing. Þingskjal 180, 147. mál.  
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fallið undir hugtakið „gildar ástæður“. Ákvæði 30.gr. laganna byggja meðal annars á tilskipun 

ESB nr. 92/8519 en 10. gr. tilskipunarinnar bannar uppsagnir kvenna sem eru þungaðar eða eru 

í fæðingarorlofi nema gildar ástæður séu fyrir hendi.20 Í dómaframkvæmd ECJ má þó finna 

nokkra leiðsögn þrátt fyrir að fáir dómar hafi fallið um túlkun 10. gr. tilskipunarinnar.  

Í máli C-109/0021 var deilt um hvort réttlætanlegt hefði verið að segja upp konu sem ráðin 

hafði verið til starfa, tímabundið í sex mánuði. Konan hafði verið ráðin frá 1. júlí og upplýsti 

um þungun sína í ágústmánuði og var þá sagt upp og lét hún af störfum þann 30. september. 

Upplýst var í málinu að ástæða uppsagnarinnar var sú að konan hafði ekki upplýst um ástand 

sitt þegar hún var ráðin, þrátt fyrir að hafa þá vitað að hún var barnshafandi og að áætlaður 

fæðingardagur var innan ráðningartíma hennar. Í niðurstöðu sinni segir ECJ að 10. gr. 

tilskipunar 92/85 banni uppsagnir vegna þungunar þar sem viðkomandi er ráðin tímabundið, 

þrátt fyrir að hún upplýsi ekki um ástand sitt við ráðningu og þrátt fyrir að fyrirséð sé að hún 

geti ekki unnið hluta af umsömdum ráðningartíma. 

Í máli C-438/9922 segir ECJ í niðurstöðu sinni:  

Þegar leyfð eru frávik frá banni við uppsögnum barnshafandi starfsmanna, starfsmanna 
sem nýlega hafa alið barn eða eru með barn á brjósti við aðstæður sem ekki tengjast 
ástandi þeirra og eru leyfilegar samkvæmt lögum eða framkvæmd, þá leggur 10. gr. 
tilskipunar 92/85 ekki þær skyldur á hendur bandalagsríki að tiltaka sérstaklega hverjar 
þær aðstæður geti mögulega verið.23 

Má ráða af þessum orðum ECJ að bandalagsríkjum séu gefnar nokkuð frjálsar hendur hvað 

varðar innleiðingu tilskipunarinnar. Þau fáu mál sem ratað hafa inn á borð ECJ bera þess 

einnig vitni að nokkuð vel virðist hafa til tekist um innleiðinguna, og er sérstaklega minnst á 

                                                 
19 Tilskipun 92/85/EBE um lögleiðingu ráðstafana til að auka öryggi og heilbrigði á vinnustöðum fyrir 
starfsmenn sem eru þungaðir, hafa nýlega alið börn eða hafa börn á brjósti. 
20 2. mgr. 10. gr. tilskipunarinnar hljómar svo: „if a worker, within the meaning of Article 2, is dismissed during 
the period referred to in point 1, the employer must cite duly substantiated grounds for her dismissal in 
writing.” (Leturbreyting höfundar) 
21 Tele Danmark A/S v Handels- og Kontorfunktionærernes Forbund i Danmark (HK).  
22 Maria Luisa Jiménez Melgar v Ayuntamiento de Los Barrios.  
23 Operative part 2 í máli C-438/99: „In allowing derogations from the prohibition of dismissal of pregnant 
workers, workers who have recently given birth or workers who are breastfeeding in cases `not connected with 
their condition which are permitted under national legislation and/or practice', Article 10(1) of Directive 92/85 
does not require the Member States to specify the particular grounds on which such workers may be dismissed. 
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það í niðurstöðukafla skýrslu framkvæmdastjórnarinnar frá 15. mars 1999 varðandi 

innleiðingu tilskipunarinnar.24 

Af niðurstöðunni í máli C-109/00 má ráða að ECJ telji að túlka eigi þetta bannákvæði vítt og 

að ströng skilyrði þurfi að uppfylla til þess að uppsögn þungaðrar konu komist í gegnum 

nálarauga dómstólsins.  

Í Hrd. 372/1994 var tekist á um hvort uppsögn þungaðrar konu hefði verið á grundvelli gildra 

ástæðna. Hæstiréttur hafnaði því að þungun konunnar hefði verið ástæða uppsagnarinnar og 

byggði það á því að vinnuveitendur konunnar neituðu því að hafa vitað að hún væri þunguð 

þegar henni var sagt upp störfum. Þrátt fyrir fullyrðingar konunnar um hið gagnstæða taldist 

það ekki sannað þar sem hún hefði ekki tilkynnt vinnuveitanda um þungunina með 

sannanlegum hætti og taldi dómurinn að sönnunarbyrði um tilkynninguna lægi á herðum 

starfsmannsins í tilfellum sem þessum. Þar af leiðandi tók dómurinn ekki afstöðu til þess 

hvort rök vinnuveitandans fyrir uppsögninni teldust gild, en af dóminum leiðir að starfsmanni 

ber að tilkynna vinnuveitanda, á sannanlegan hátt, um þungun svo hægt sé að bera fyrir sig að 

þungunin sé ástæða uppsagnar. 

Sömu rök má finna í forúrskurði Evrópudómstólsins25 í máli nr. C-232/09 en þar segir 

dómurinn í 52. mgr. að hafa skuli í huga að samkvæmt  gr. 2(a) í tilskipun 92/85 sé átt við 

þungaða konu sem tilkynnir vinnuveitanda sínum um ástand sitt í samræmi við gildandi 

landsrétt eða venju. ECJ ítrekar síðan að það sé dómstóla viðkomandi ríkis að ákvarða hvort 

þeim skilyrðum hafi verið fullnægt. 

Í Hrd. 229/1995 féllst Hæstiréttur á að uppsögn þungaðrar konu úr starfi hefði verið byggð á 

gildum ástæðum en ekki þunguninni. Um var að ræða að fyrirtæki það sem um ræðir hafði um 

nokkuð langan tíma átt í rekstrarerfiðleikum og brást við þeim meðal annars á þann hátt að 

loka útibúi sínu á Sauðarkróki en hin þungaða kona var eini starfsmaður þess útibús. 

Samkvæmt úrskurðarorðum þá teljast rekstrarerfiðleikar og endurskipulagning til gildra 

ástæðna, en fyrirtæki þarf þó að leggja fram gögn og sýna fram á að um raunverulega 

erfiðleika sé að ræða. Það sem þó vekur athygli í niðurstöðu Hæstaréttar er sú staðreynd að 

hann taldi að þrátt fyrir að lokun útibúsins á Sauðárkróki hefði óveruleg áhrif til sparnaðar 

                                                 
24 Report from the Commission on the implementation of council directive 92/85/eec of 19 october 1992 on the 
introduction of measures to encourage improvements in the health and safety at work of pregnant workers and 
workers who have recently given birth or are breastfeeding.  
25 Hér eftir ECJ (European Court of Justice). 
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væri þó hægt að réttlæta hana þar sem hún hefði verið hluti af heildaráætlun um sparnað og 

niðurskurð í rekstrinum.  

Í  Hrd. 94/1986 var uppsögn þungaðrar konu þó dæmd ólögmæt þar sem vinnuveitanda tókst 

ekki að sýna fram á að þær ástæður sem hann taldi upp sem raunverulegar ástæður uppsagnar 

ættu sér stoð í veruleikanum. Ástæður þær sem taldar voru upp byggðust á frammistöðu og 

framferði starfsmannsins og hélt vinnuveitandinn því fram að þær hefðu réttlætt fyrirvaralausa 

riftun ráðningarsamnings. Niðurstöðunni réði hins vegar framburður vitna sem sögðu aðra 

sögu en vinnuveitandinn og það að hann gat ekki sýnt fram á að hafa veitt starfsmanninum 

tiltal eða aðvarað hann á annan hátt og því var talið að hann hefði ekki sýnt fram á að gildar 

eða knýjandi ástæður hefðu legið að baki uppsögninni.  

Annar dómur féll á sama veg í Hrd. 61/2004 þar sem vinnuveitandi bar fyrir sig að 

tungumálaörðugleikar hefðu verið ástæða þess að þungaðri konu hefði verið sagt upp störfum. 

Í niðurstöðu héraðsdóms í málinu, sem Hæstiréttur staðfesti með vísan til forsendna hans, 

sagði meðal annars að stefnandi hefði verið ráðin til starfa að undangenginni auglýsingu og að 

ekki hefðu verið gerðar neinar athugasemdir við íslenskukunnáttu hennar á þeim tíma. 

Jafnframt tók dómurinn það fram að vinnuveitanda hefði ekki tekist að sýna fram á að 

íslenskukunnátta stefnanda hafi verið það slök að það hafi valdið henni erfiðleikum í starfi. 

Af því sem rakið er hér að framan, bæði varðandi fordæmi ECJ og Hæstaréttar má telja að 

túlkun ECJ sé víðari en túlkun Hæstaréttar. Telja má að færri tilvik myndu hljóta samþykki 

ECJ, en þó er ekki hægt að fullyrða það svo óyggjandi sé þar sem mál þau sem verið hafa til 

meðferðar eru ólík og einnig er ekki um mikinn fjölda mála að velja til samanburðar. 

1.1.41.1.41.1.41.1.4    Lög nr. 10.2008 um jafna stöðu og jafnan rétt karla og kvenna Lög nr. 10.2008 um jafna stöðu og jafnan rétt karla og kvenna Lög nr. 10.2008 um jafna stöðu og jafnan rétt karla og kvenna Lög nr. 10.2008 um jafna stöðu og jafnan rétt karla og kvenna     

Lög um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla nr. 10/2008 kveða á um að ekki sé heimilt 

að mismuna umsækjendum um starf á grundvelli kyns og að það sama eigi við um 

uppsagnir.26 Fyrsta mgr. 27. gr. segir svo að ekki sé heimilt að segja starfsmanni upp störfum 

af þeirri ástæðu að viðkomandi hafi krafist leiðréttingar á grundvelli laganna og 3. mgr. sömu 

greinar leggur svo þá skyldu á herðar vinnuveitanda að sýna fram á að uppsögn hafi ekki 

grundvallast á kröfu um leiðréttingu séu líkur leiddar að því að um slíkt hafi verið að ræða.  

                                                 
261. mgr. 26. gr. laga nr. 10/2008. 
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Lögskýringargögn hafa ekki að geyma neinar nánari skilgreiningar á því á hvern hátt 

vinnuveitandi skuli sýna fram á að aðrar ástæður hafi legið að baki uppsögn. Í frumvarpi því 

sem varð að lögum nr. 96/2000 um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla segir einungis 

um 25. gr.27 að ákvæðið sé nýmæli og sé talið nauðsynlegt til að vernda launþega fyrir 

neikvæðum afleiðingum þess að krefjast leiðréttingar á grundvelli laganna.  Ekki kemur 

hugtakið um málefnalegar ástæður fyrir í lagatextanum en þó má augljóslega greina það 

undirliggjandi þar sem atvinnurekanda eru settar þær skyldur á herðar að sýna fram á að aðrar 

ástæður hafi legið að baki uppsögn en þær að leiðréttingar hafi verið krafist á grundvelli 

laganna.  

Ekki nýtur við margra fordæma Hæstaréttar Íslands í málum þar sem deilt er um hvort 

uppsögn hafi verið á grundvelli kynferðis eða hvort einhverjar aðrar og málefnalegar ástæður 

hafi legið að baki. 

Hrd. 134/1996 gefur þó nokkuð góða mynd af því hvernig dómstólar á Íslandi túlka þessar 

reglur. Þar var um að ræða að konu, B, hafði verið sagt upp störfum sem innkaupafulltrúi hjá 

H en ekki manni, S, sem gegndi sambærilegri stöðu. Menntun þeirra var sambærileg og B 

hafði talsvert lengri starfsaldur. H hélt því fram fyrir dómi að um hefði verið að ræða 

skipulagsbreytingar auk þess sem B hefði ekki staðið sig nægjanlega vel í starfi, auk þess sem 

hluti af hennar starfsskyldum hefðu verið færðar yfir á annað svið innan fyrirtækisins. 

Jafnframt studdi H mál sitt þeim rökum að hallað hefði verulega á karlmenn innan þess sviðs 

fyrirtækisins sem um ræðir, hvað varðar fjölda starfsmanna. Niðurstaða dómsins var sú að 

nægjanlega hefði verið sýnt fram á að mat á hæfni þeirra tveggja einstaklinga sem til greina 

kom að segja upp störfum vegna þeirra skipulagsbreytinga sem gera átti í fyrirtækinu, hefði 

verið málefnalegt og því ekki um að ræða að ræða mismunun á grundvelli kynferðis. Rétt er 

einnig að nefna að Hæstiréttur felldi niður málskostnað fyrir báðum dómsstigum sökum þess 

að: „… hreyfing var á starfsliði innkaupadeildar sérvöru. Við takmarkaðar 

skipulagsbreytingar ættu að vera tök á því að leita fyrst annarra leiða, áður en kæmi til 

uppsagna starfsfólks. Engra gagna nýtur um að [B] hafi verið boðið sambærilegt starf, þótt því 

sé haldið fram.“  

Það sem vekur helst athygli við niðurstöðu Hæstaréttar er sú staðreynd að ekki kemur fram 

hvort gerðar hafi verið athugasemdir við frammistöðu B í starfi og þá hvort henni hafi verið 

gefinn kostur á að bæta frammistöðu sína. Að auki kemur skýrt fram hjá Hæstarétti að 
                                                 
27 27. gr. núgildandi laga nr. 10/2008. 
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aðstæður hafi verið á þann veg hjá svo stóru fyrirtæki sem H er, að auðvelt hefði átt að vera 

að finna B annað starf innan fyrirtækisins. Svipaða málavexti er að finna í dönsku máli, AN. 

2009.067128 og athygli vekur að niðurstaðan þar er sú að ekki hafi verið um málefnalegar 

ástæður að ræða við uppsögn þess starfsmanns. 

Einnig hafa mál af þessu tagi verið til lykta leidd á vettvangi kærunefndar jafnréttismála og 

má þar nefna mál nr. 1/2006 

Í því máli hagaði þannig til að konu sem starfaði sem matreiðslumaður á veitingastað var sagt 

upp störfum og í hennar stað ráðinn karlmaður. Fram kom af hálfu vinnuveitandans að konan 

sem verið hafði í starfi hjá fyrirtækinu í fimm ár hefði staðið sig mjög vel til að byrja með en 

síðan hafi farið að bera á áhuga- og metnaðarleysi auk neikvæðrar framkomu. Ekki hefðu 

verið gerðar skriflegar athugasemdir við viðkomandi en rætt hafi verið við hana í nokkur 

skipti og hún beðin að bæta sig en að öðrum kosti ætti fyrirtækið ekki önnur ráð en að segja 

henni upp störfum. Niðurstaða kærunefndarinnar var sú að ekki hefði verið um að ræða að 

konunni hefði verið sagt upp störfum vegna kynferðis síns, heldur hafi fyrirtækinu tekist að 

sýna nægilega fram á að málefnalegar og rekstrarlegar ástæður hefðu legið að baki. 

Kærunefndin komst meðal annars svo að orði í niðurstöðu sinni: 

Þó svo að tildrög uppsagnar kæranda séu, svo sem að framan er rakið, nokkuð á huldu, 
verður þannig engu að síður að telja að ekki hafi verið leiddar líkur að því að uppsögn 
kæranda hafi tengst kynferði hennar sérstaklega. Er þá einnig litið til framkominna 
skýringa [fyrirtækisins] varðandi væntingar vegna ráðningar viðkomandi karlmanns til 
starfa. 

Hér virðist, líkt og í Hrd. 134/1996, ekki vera gerð krafa um að vinnuveitendur sanni að 

viðkomandi starfsmenn hafi ekki staðið sig í starfi, en samkvæmt því sem rakið verður síðar 

varðandi úrlausnir danskra dómstóla og úrskurðaraðila virðist slík sönnun vera grunnforsenda 

fyrir því að uppsögn verði talin geta grundvallast á þeim ástæðum.  

1.1.51.1.51.1.51.1.5    Lög nr. 27/2000 um bann við uppsögnum vegna fjölskylduábyrgðar starfsmannaLög nr. 27/2000 um bann við uppsögnum vegna fjölskylduábyrgðar starfsmannaLög nr. 27/2000 um bann við uppsögnum vegna fjölskylduábyrgðar starfsmannaLög nr. 27/2000 um bann við uppsögnum vegna fjölskylduábyrgðar starfsmanna    

Lög nr. 27/2000 um bann við uppsögnum vegna fjölskylduábyrgðar starfsmanna kveða á um 

að óheimilt sé að segja upp starfsmanni vegna fjölskylduábyrgðar. Í frumvarpi því er varð að 

lögum nr. 27/2000 er nánar skilgreint hvað telst vera fjölskylduábyrgð í skilningi laganna. 29  

                                                 
28 Reifun þess máls er að finna á bls. 28. 
29 Alþingistíðindi A-deild. (1999-2000) 125. löggjafarþing. Þingskjal 293, 241. mál.  
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Í fyrsta lagi verður að vera um að ræða skyldur gagnvart ósjálfráða börnum eða maka eða 
nánum skyldmennum starfsmannsins sjálfs. Þannig falla t.d. hvorki undir ákvæðið 
skyldur starfsmannsins gagnvart sjálfráða afkomendum sem náð hafa 18 ára aldri né 
heldur gagnvart skyldmennum maka starfsmannsins. Í öðru lagi þarf viðkomandi að búa á 
heimili starfsmannsins og loks er þriðja skilyrðið að viðkomandi þarfnist umönnunar 
starfsmannsins sjálfs eða forsjár, svo sem vegna veikinda, fötlunar eða sambærilegra 
aðstæðna. Allir þessir þrír þættir þurfa að vera fyrir hendi til að starfsmaður teljist bera 
fjölskylduábyrgð gagnvart viðkomandi einstaklingi í skilningi frumvarpsins og byggist 
ákvæðið því á þröngri skilgreiningu hugtaksins. 

Athygli vekur að ekkert er vikið að því á hvern hátt málsmeðferð skuli háttað telji starfsmaður 

að á honum hafi verið brotið í skilningi laga nr. 27/2000 né heldur er vikið að því að 

vinnuveitandi þurfi að sýna fram á að aðrar ástæður en fjölskylduábyrgð liggi að baki 

uppsögninni. Hið eina sem mögulega væri hægt að byggja á eru orð þáverandi 

félagsmálaráðherra Páls Péturssonar við 1. umræðu um frumvarpið þar sem hann sagði að 

atvinnurekendur þyrftu að geta sýnt fram á að aðrar ástæður lægju að baki uppsögninni.30 

Telur höfundur að því miður sé lítil stoð í þessum lögum og að nauðsynlegt hefði verið að 

setja inn ákvæði um að vinnuveitanda sé skylt að sýna fram á gildar ástæður fyrir uppsögn 

starfsmanns sem fellur undir skilgreiningu á starfsmanni með fjölskylduábyrgð. Ekki er þó 

hægt að fullyrða um þetta þar sem ekki hefur reynt á ákvæði laganna fyrir Hæstarétti. 

1.21.21.21.2    Dómur Hæstaréttar ÍslandsDómur Hæstaréttar ÍslandsDómur Hæstaréttar ÍslandsDómur Hæstaréttar Íslands    nr. 342/2003nr. 342/2003nr. 342/2003nr. 342/2003    

Hrd. 342/2003 er að mati höfundar mjög gott dæmi um það hversu mikið frelsi 

atvinnurekenda er þegar kemur að því að segja upp starfsmönnum. Dómurinn er að vísu eldri 

en ákvæði kjarasamninga um rétt starfsmanna til að fá ástæður uppsagnar gefnar upp 

skriflega31 en dregur engu að síður upp skýra mynd af því hver réttindi launþega eru þegar 

kemur að uppsögn af hálfu atvinnurekanda. Hæstiréttur staðfesti niðurstöðu héraðsdóms í 

málinu með vísan til forsendna hans og verður því málið reifað út frá niðurstöðu héraðsdóms. 

Málavextir þeir sem máli skipta varðandi umfjöllunarefnið „málefnalegar ástæður“ voru á 

þann veg að stefnandi réði sig sem fyrsta stýrimann á skipi í eigu stefnda og var gert að 

skilyrði að stefnandi flytti lögheimili sitt til Skagastrandar í kjölfarið sem hann og gerði. Er að 

sjá af málsatvikum að líklegast hafi þessi krafa verið gerð svo útsvarstekjur rynnu til 

sveitarfélagsins Skagastrandar en ekki til annars sveitarfélags. Stefnanda segist svo frá að 

hann hafi flutt lögheimili sitt frá Reykjavík til Skagastrandar seint á árinu og svo flutt það til 

                                                 
30Vefútgáfa Alþingistíðinda: http://www.althingi.is/altext/125/12/r17240404.sgml  
31Um það ákvæði verður fjallað í kafla 1.3. 
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baka þegar tryggt hafi verið að útsvarstekjur rynnu til Skagastrandar en hins vegar hafi hann 

ekki gert það á árinu 1997 sökum þess að honum hafi ekki verið það heimilt lengur vegna 

nýrra grunnskólalaga. Í framhaldi af því hafi honum síðla árs 1999 verið gerð grein fyrir því 

að honum yrði sagt upp störfum ef hann ekki flytti lögheimili sitt og fjölskyldunnar til 

Skagastrandar en samkomulag náðist og allt var með kyrrum kjörum til upphafs árs 2002. 

Stefnandi var þá boðaður á fund og gefinn frestur til marsbyrjunar til að flytja til 

Skagastrandar með fjölskylduna. Ákvað hann í samráði við eiginkonu sína að verða við þessu 

en þó ekki fyrr en í júnímánuði þegar grunnskólar hefðu lokið störfum og tilkynnti 

framkvæmdastjóra félagsins það. Þrátt fyrir það var stefnanda sagt upp störfum þann 16. mars 

2002 án þess að nokkur ástæða væri tilgreind. 

Í niðurstöðu héraðsdóms kemur meðal annars fram að óumdeilt sé að stefnandi hafi verið 

fyrirtaks starfsmaður og að vitni teldu að búseta hans hefði verið ástæða uppsagnarinnar og 

því leit dómurinn svo á að umdeilt væri hver ástæða uppsagnarinnar hafi verið en ekki hafi 

verið ólíklegt að búsetan hafi ráðið mestu þar um. Síðar segir í niðurstöðunni: 

Í máli þessu er ekki um það deilt að stefndi sagði stefnanda skriflega upp störfum með 
þriggja mánaða fyrirvara í samræmi við ákvæði þau sem rakin eru hér að framan. Þá er 
einnig óumdeilt að stefnandi vann út uppsagnarfrestinn og fékk að fullu greitt fyrir þá 
vinnu sína. 

Að endingu segir svo: 

Með hliðsjón af því sem að framan er rakið var stefnda frjálst að segja stefnanda upp 
störfum líkt og hann gerði enda var heimild hans til að segja stefnanda upp ekki háð því 
að stefnandi hefði brotið af sér í starfi eða öðrum takmörkunum en fram koma í 
kjarasamningi aðila og sjómannalögum.  Stefndi er því sýknaður af öllum kröfum 

stefnanda í máli þessu. 

Ekki er ljóst hvort sama niðurstaða hefði fengist ef ákvæði um málefnalegar ástæður fyrir 
uppsögn hefðu verið í gildi á þessum tíma. Mun þessi dómur því koma við sögu aftur síðar 
þegar dómafordæmi danskra dómstóla á þessu sviði verða skoðuð og verða borin saman við 
þær niðurstöður til að kanna hvort niðurstaðan hefði mögulega orðið önnur ef aðrar lagareglur 
hefðu gilt. 

1.31.31.31.3    Ákvæði kjarasamninga varðandiÁkvæði kjarasamninga varðandiÁkvæði kjarasamninga varðandiÁkvæði kjarasamninga varðandi    uppsaguppsaguppsaguppsagnaverndnaverndnaverndnavernd    

Helsta ákvæði kjarasamninga um uppsagnavernd og það eina sem nauðsynlegt er að víkja að á 

þessum vettvangi er ákvæði kjarasamninga Samtaka atvinnulífsins (SA) og Alþýðusambands 

Íslands (ASÍ) þar sem kveðið er á um rétt starfsmanna til að fá viðtal við vinnuveitanda um 
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starfslok sín og ástæður uppsagnar. Að loknu því viðtali getur starfsmaður krafist þess að fá 

ástæður gefnar upp skriflega og neiti vinnuveitandi að verða við því á starfsmaðurinn rétt á 

öðrum fundi um málið og getur þá krafist þess að trúnaðarmaður eða annar fulltrúi 

stéttarfélags sé viðstaddur. Nýti starfsmaður sem fellur undir skilgreiningu í lögum nr. 

27/2000 þennan rétt getur hann höfðað mál á hendur vinnuveitanda telji hann enn að á sér hafi 

verið brotið.32 

Forsaga þessa ákvæðis er nokkur og má sjá af greinargerð með tillögu til þingsályktunar um 

fullgildingu á samþykkt ILO nr. 158, árið 1996, en nánar verður fjallað um hana og fleiri 

tillögur sama efnis í kafla 2, að umræða um fullgildingu samþykktarinnar hafi verið hafin33 

nokkru áður en tillagan var lögð fram á Alþingi, en í greinargerðinni segir meðal annars: 

Á undanförnum árum hefur alloft verið rætt á vettvangi þríhliða nefndar 
félagsmálaráðuneytisins og aðila vinnumarkaðarins hvort fullgilda skuli 
samþykktina. Krafa hefur verið gerð um það af hálfu fulltrúa launafólks í 
nefndinni en fulltrúi atvinnurekenda hefur hafnað fullgildingu og fulltrúi 
félagsmálaráðuneytis hefur ekki viljað taka afgerandi afstöðu af þessum sökum. 
Af hálfu ráðuneytisins hefur því verið borið við að samstöðu skorti meðal aðila 
vinnumarkaðarins um málið. Af þeirri ástæðu hefur málið ekki verið afgreitt úr 
nefndinni. Reyndar gerir stjórnarskrá Alþjóðavinnumálastofnunarinnar ekki ráð 
fyrir því að stjórnvöld leiki hlutlausan aðila í þríhliða nefndinni, enda er þríhliða 
starfið þannig uppbyggt að nauðsynlegt er að hið pólitíska vald taki afstöðu til 
mála eftir að hafa rætt málið í nefndinni.  

Ákveðinn þungi virðist hafa verið kominn í málið af hálfu ASÍ árið 2004 en það ár sendi 

ársfundur ASÍ frá sér eftirfarandi ályktun: 

Ársfundur Alþýðusambands íslands (svo), haldinn dagana 28.og 29 október 2004, skorar 
á forustu Alþýðusambandsins og verkalýðsfélög vítt og breitt um landið að hefja nú þegar 
baráttu fyrir því að íslensk stjórnvöld fullgildi samþykkt nr. 158 frá 
Alþjóðavinnumálastofnuninni (ILO). Fáist stjórnvöld ekki til að fullgilda fyrrgreinda 
samþykkt verði krafa um sambærileg ákvæði og í henni eru sett í kröfugerð 
verkalýðsfélaganna þegar núgildandi heildarkjarasamningar renna út.34 

                                                 
32 Ákvæðið kemur fram í niðurstöðum SA og ASÍ um sameiginleg mál í tengslum við gerð aðalkjarasamnings í 
febrúar 2008. 
http://www.sa.is/files/SA%20og%20ASÍ%20-%20sameiginleg%20mál%20-
%2017.2.%202008_1128777820.pdf  
33 Alþingistíðindi A-deild. (1995-1996) 120. löggjafarþing. Þingskjal 581, 332. mál. 
34 Skýrsla forseta ASÍ á ársfundi samtakanna árið 2005, bls. 56. 
 http://asi.is/Portaldata/1/Resources/_rsfundur/_rsfundur_2005/skyrsla_forseta.pdf  
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Málinu var því næst vísað til þríhliða nefndar Félagsmálaráðuneytisins35 en samkvæmt 

greinargerð með ályktun á ársfundi ASÍ árið 2005 þar sem skorað var á ríkisstjórn og Alþingi 

að fullgilda þá þegar samþykkt ILO nr. 158 var orðið ljóst að samkomulag væri ekki í 

sjónmáli milli ASÍ og SA um málið.36 Jafnframt sagði í greinargerðinni að málið væri til 

ákvörðunar hjá félagsmálaráðherra og ríkisstjórn.  

Enn var svo lögð fram ályktun á ársfundi ASÍ árið 2006 þar sem skorað er á ríkisstjórn að 

fullgilda samþykktina og því ljóst að þá var enn ekkert samkomulag í augsýn milli aðila en 

árið 2007 bregður svo við að ekki kemur fram ályktun þessa efnis á ársfundi ASÍ og má af því 

ráða að þá hafi verið komið á rekspöl það samkomulag er svo var kynnt sem bókun við 

aðalkjarasamning SA og ASÍ í febrúar 2008. 

Nefnt ákvæði kjarasamninga um rétt starfsmanns til viðtals um ástæður uppsagnar og 

mögulega að fá ástæðurnar rökstuddar skriflega hefur þau áhrif að aðrir en þeir sem falla 

undir sérstaka uppsagnarvernd eiga nú einnig rétt á rökstuðningi samkvæmt reglum 

samkomulagsins. Ekki er um það að ræða að hægt sé að skjóta ákvörðun um uppsögn til 

óháðs aðila til að fá mat á því hvort hún er réttmæt eður ei, heldur einungis rétturinn til að fá 

rökstuðning fyrir ástæðum uppsagnarinnar. 

 

2. Samþykkt Alþjóðavinnumálastofnunarinnar nr. 158 

2.1.2.1.2.1.2.1. Almennt um samþykktinaAlmennt um samþykktinaAlmennt um samþykktinaAlmennt um samþykktina    

Samþykkt ILO nr. 158 um uppsögn ráðningarsamnings af hálfu atvinnurekanda frá 22. júní 

1982 er byggð á tilmælum stofnunarinnar nr. 119 sama efnis frá 26. júní 1963.  Ekki var 

samhugur um þessa samþykkt á meðal aðildarþjóða og má glöggt sjá þess merki á tvennu; í 

fyrsta lagi hafa einungis 35 ríki fullgilt samþykktina,37 og í öðru lagi voru mjög skiptar 

skoðanir um hana settar fram í fjórðu undirbúningsskýrslu samþykktarinnar og ríki eins og 

Bretland og Sviss og fleiri settu fram efasemdir um að samþykkt sem þessi næði þeim 

markmiðum sem henni var ætlað að ná.38 

                                                 
35 http://www.velferdarraduneyti.is/raduneyti/nefndir-rad-stjornir/nr/1248  
36 Ályktun vegna ILO samþykktar 158.  
http://asi.is/Portaldata/1/Resources/_rsfundur/_rsfundur_2005/ilo158(1).pdf  
37 Lista yfir þau ríki sem fullgilt hafa samþykktina má finna á : http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/ratifce.pl?C158  
38 Skýrsluna má finna á: http://www.ilo.org/public/libdoc/ilo/1982/82B09_147_engl.pdf  
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Mjög fá af þeim ríkjum sem við Íslendingar berum okkur helst saman við hafa fullgilt 

samþykktina en meðal þeirra 35 ríkja sem það hafa gert eru Finnland og Svíþjóð. Þó er rétt að 

nefna að í fjölda ríkja sem ekki hafa fullgilt samþykktina eru í gildi ákvæði sem taka mið af 

meginreglum hennar. Í áliti sem sérfræðinganefnd ILO gaf út árið 2009 segir að meginreglur 

þær sem felast í samþykktinni séu mikilvæg lagastoð fyrir dómstóla, gerðardóma og 

úrskurðarnefndir í fjölmörgum löndum og tilgreina Suður–Afríku sem dæmi um ríki sem ekki 

hefur fullgilt samþykktina en samt hafi dómstólar þar tekið mið af henni í dómsúrlausnum 

sínum. Nefndin tekur jafnframt fram að það jafnvægi sem meginreglur samþykktarinnar skapa 

í samskiptum aðila á vinnumarkaði sé sérstaklega mikilvægt í ljósi þeirra hörmunga sem 

gangi yfir fjármálakerfi heimsins um þessar mundir. 39 

2.2.2.2.2.2.2.2. Meginreglur samþykktar 158Meginreglur samþykktar 158Meginreglur samþykktar 158Meginreglur samþykktar 158    

Meginreglur samþykktar ILO nr. 158 eru í aðalatriðum þrjár; að uppsögn skuli vera byggð á 

málefnalegum ástæðum, að starfsmaður sem sagt er upp vegna ástæðna sem varða hann 

sjálfan skuli hafa rétt til að tjá sig um þær ávirðingar sem á hann eru bornar áður en honum er 

sagt upp störfum og að lokum að til staðar skuli vera úrræði sem gerir starfsmanni kleift að fá 

skorið úr um lögmæti uppsagnarinnar. Það úrræði getur falist í að almennir dómstólar eða 

sérdómstólar hafi lögsögu í málinu og/eða að hægt sé að skjóta því til gerðardóms. 

Í 4. gr. samþykktarinnar er meginreglan um málefnalegar ástæður fyrir uppsögn af hálfu 

atvinnurekanda sett fram og hljóðar hún svo: 

Ráðningarsamningi starfsmanns skal ekki sagt upp nema fyrir því séu málefnalegar 

ástæður tengdar getu starfsmanns eða hegðun hans eða þá að ástæður tengdar 

rekstrarlegum þörfum fyrirtækisins, heimilisfesti þess eða þjónustuþáttum. (þýðing 

höfundar) 

Í 5. gr. eru svo talin upp atriði, sem meðal annars teljast ekki til málefnalegra ástæðna. Ekki er 

um tæmandi talningu að ræða en í greininni koma fram þau atriði sem þegar hafa verið 

innleidd í íslensk lög, samanber umfjöllun í kafla eitt. Að lokum er skýrt tekið fram í 6. gr. að 

tímabundin fjarvist frá vinnu vegna veikinda geti ekki talist til gildra ástæðna og tekið er fram 

að tímarammi sá sem miðað skuli við í slíkum tilfellum verði ákveðinn af hverju ríki fyrir sig. 

                                                 
39General Observation concerning Convention No. 158. 
http://www.ilo.org/ilolex/cgi-
lex/pdconv.pl?host=status01&textbase=iloeng&document=570&chapter=5&query=%28C158%29+%40ref&hig
hlight=&querytype=bool&context=0  
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Meginreglan um að starfsmenn skuli hafa réttindi til að tjá sig um uppsögn á grundvelli þeirra 

eigin athafna eða getu kemur fram í 7. gr. og segir þar að ekki skuli segja starfsmanni upp fyrr 

en honum hafi verið veitt slíkt tækifæri, nema aðstæður séu þess eðlis að ekki sé hægt að 

ætlast til þess af fyrirtækinu að slíkur réttur sé veittur. 

Hin síðasta af meginreglunum sem koma fram í samþykktinni er sú að starfsmenn sem telja að 

uppsögn hafi ekki verið grundvölluð á málefnalegum ástæðum skuli hafa rétt til að skjóta 

ákvörðun um uppsögn til óhlutdrægs aðila sem getur verið almennur dómstóll, sérstakur 

dómstóll eða gerðardómur hvers konar. Jafnframt því er gefið ákveðið rými á þann veg að 

hafi til þess bær stofnun veitt heimild fyrir uppsögn þá sé heimilt að víkja frá reglunni í 

samræmi við lög hvers ríkis. 

Að endingu ber að minnast á að kveðið er á um það í samþykktinni að hafi starfsmanni verið 

sagt upp á þann hátt að stangist á við ákvæði skuli landslög kveða á um einhvers konar bætur 

og eru þar nefndar skaðabætur og miskabætur en jafnframt tekið fram að ef starfsmaður á ekki 

rétt á atvinnuleysisbótum, lífeyrisgreiðslum eða öðrum úrræðum félagslegs eðlis skuli honum 

ekki dæmdar hærri bætur einungis vegna þess réttindaleysis. 

2.3.2.3.2.3.2.3. Áhrif samþykktar 158 á ÍslandiÁhrif samþykktar 158 á ÍslandiÁhrif samþykktar 158 á ÍslandiÁhrif samþykktar 158 á Íslandi    

Samþykkt ILO nr. 158 hefur ekki verið fullgilt á Íslandi og hefur hennar að mjög litlu leyti 

gætt hér á landi nema hvað varðar lög nr. 63/2000 um hópuppsagnir og lög nr. 72/2002 um 

aðilaskipti að fyrirtækjum. Þau lög eru reyndar, eins og áður hefur komið fram, hvoru tveggja 

byggð á tilskipunum ESB og því ekki um það að ræða að íslensk stjórnvöld hafi litið til 

samþykktarinnar við þá lagasetningu. Einnig var mið tekið af ákvæðum samþykktarinnar við 

innleiðingu reglunnar um rökstuðning fyrir uppsögn, í kjarasamningum árið 2008 eins og áður 

greinir. Eins og fram kom í fyrsta kafla hafa nokkur lagafrumvörp verið lögð fram á Alþingi 

sem varða bætta réttarstöðu við uppsagnir af hálfu atvinnurekenda þar sem litið var til 

meginreglna samþykktarinnar. 

Einnig hafa verið lagðar fram á Alþingi alls fimm þingsályktunartillögur þar sem lagt hefur 

verið til að ríkisstjórn yrði falið að fullgilda samþykkt ILO nr. 158. Engin þessara tillagna 

hefur náð fram að ganga og eiga þær það allar, nema ein, sameiginlegt að hafa verið 

samþykktar eftir fyrstu umræðu og vísað til nefndar, þar sem þær hafa stöðvast og því ekki 

komið til annarrar umræðu á Alþingi.  
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Fyrsta þingsályktunartillagan varðandi fullgildingu samþykktarinnar var borin fram á 120. 

löggjafarþingi árið 199640 og var hún ekki tekin á dagskrá þingsins. Í greinargerð með 

tillögunni er farið yfir meginþætti samþykktarinnar samanber það sem kemur fram um þá hér 

að framan og síðan er stefna sú sem Íslendingar reka gagnvart samþykktum ILO gagnrýnd 

með eftirfarandi orðum: 

Á undanförnum árum hefur alloft verið rætt á vettvangi þríhliða nefndar 
félagsmálaráðuneytisins og aðila vinnumarkaðarins hvort fullgilda skuli samþykktina. 
Krafa hefur verið gerð um það af hálfu fulltrúa launafólks í nefndinni en fulltrúi 
atvinnurekenda hefur hafnað fullgildingu og fulltrúi félagsmálaráðuneytis hefur ekki 
viljað taka afgerandi afstöðu af þessum sökum. Af hálfu ráðuneytisins hefur því verið 
borið við að samstöðu skorti meðal aðila vinnumarkaðarins um málið. Af þeirri ástæðu 
hefur málið ekki verið afgreitt úr nefndinni. Reyndar gerir stjórnarskrá 
Alþjóðavinnumálastofnunarinnar ekki ráð fyrir því að stjórnvöld leiki hlutlausan aðila í 
þríhliða nefndinni, enda er þríhliða starfið þannig uppbyggt að nauðsynlegt er að hið 
pólitíska vald taki afstöðu til mála eftir að hafa rætt málið í nefndinni. Sú stefna sem rekin 
hefur verið í þríhliða nefndinni hefur bitnað á því starfi sem henni er ætlað að sinna, enda 
ber fjöldi fullgildinga af Íslands hálfu merki um það. Íslendingar hafa fullgilt 18 
samþykktir Alþjóðavinnumálastofnunarinnar en fjöldi fullgildinga annars staðar á 
Norðurlöndum er frá 60 til 100 í hverju landi. Í Norðurlandasamstarfi verkalýðshreyfinga 
hefur margoft komið til tals hversu slæm staða íslensks launafólks sé varðandi 
starfsöryggi og fyrirspurnir verið gerðar um það hvers vegna ekki séu fullgiltar fleiri 
samþykktir. Svör Íslendinga eru aðeins þau að ekki hafi verið pólitískur vilji til að koma 
málinu í gegn hjá þríhliða nefndinni, hvað þá heldur á Alþingi. Þar sem lausn er ekki í 
sjónmáli í þríhliða nefndinni er ekki að vænta tillagna þaðan um fullgildingu og því er 
tillaga þessi til þingsályktunar lögð fram. 

Næstu þrjár þingsályktanir voru svo lagðar fram á 121., 123. og 130. löggjafarþingi41 þar sem 

þeim var í öllum tilfellum vísað til félagsmálanefndar en komu ekki til annarar umræðu. Er 

vert að nefna að þeirri síðustu af þessum fjórum tillögum var vísað til nefndar með 52 

samhljóða atkvæðum.  

Að endingu var svo þingsályktunartillaga þessa efnis lögð fram á 139. löggjafarþingi42 en 

hennar biðu sömu örlög og hinna fjögurra, henni var vísað til nefndar eftir fyrstu umræðu en 

kom aldrei til annarar umræðu. Athygli vekur að þessi tillaga er flutt þrátt fyrir að aðilar 

vinnumarkaðarins hafi gert bókun um sátt í þessum efnum í kjarasamningi árið 2008 eins og 

fyrr er getið, en ástæður þess segja þeir vera að:  

                                                 
40Alþingistíðindi A-deild. (1995-1996) 120. löggjafarþing. Þingskjal 581, 332. mál. 
41 Alþingistíðindi A-deild. (1996) 121. löggjafarþing. Þingskjal 226, 200. mál. 
    Alþingistíðindi A-deild. (1998-1999) 123. löggjafarþing. Þingskjal 124, 124. mál. 
    Alþingistíðindi A-deild. (2003-2004) 130. löggjafarþing. Þingskjal 647, 453. mál. 
42 Alþingistíðindi A-deild. (2010-2011) 139. löggjafarþing. Þingskjal 48, 47. mál. 
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Ástand á vinnumarkaði er mjög breytt síðan þessi bókun var gerð og telja flutningsmenn 
tillögu þessarar enn mikilvægara en áður að standa vörð um réttindi launafólks. Jafnframt 
sé nauðsynlegt að tryggja að reglur sem gilda á vinnumarkaði séu sambærilegar og í þeim 
löndum sem við berum okkur helst við og að Íslendingar séu ekki eftirbátar nágrannaríkja 
á þessu sviði.  

Að lokum er rétt að geta þess að ASÍ sagði í umsögn sinni um tillöguna að sambandið myndi 

ekki leggjast gegn því að tillagan yrði samþykkt ef stjórnvöld hygðust breyta stefnu sinni í 

þessu máli.43 Hins vegar er afstaða SA varðandi fullgildingu jafn skýr og hún hafði áður verið 

en athygli vekur að SA vísa meðal annars til réttarstöðunnar í Danmörku til þess að rökstyðja 

það að ekki sé rétt að fullgilda samþykktina, með þessum orðum: 

Rétt er að benda á að Danmörk sem eru (svo) líkust Íslandi í laga- og vinnuréttarlegu 
tilliti af grannlöndum hefur ekki fullgilt tilskipunina. Þar eru uppsagnarreglur umsamdar í 
kjarasamningum, eru all sveigjanlegar og uppfylla ekki kröfur samþykktar ILO nr. 158.44 

Skemmst er frá því að segja að þingsályktunartillaga þessi kom ekki til annarar umræðu 

fremur en hinar fyrri og er því rétt í ljósi þess að SA bentu á að Danmörk væri líkust Íslandi 

þegar kæmi að lögum og reglum á vinnumarkaði, að rekja hvernig þessum málum er farið þar. 

 

3. Regluverk  um uppsagnavernd í Danmörku 

Margt er líkt með skyldum, segir einhversstaðar, og höfum við Íslendingar oft leitað í smiðju 

frænda vorra Dana með fyrirmyndir að lagasetningu og má í því sambandi nefna 

Skaðabótalögin nr. 50/1993. Í greinargerð með frumvarpi til þeirra laga segir: „Fyrirmynd 

þessa frumvarps er því dönsku skaðabótalögin frá 1984.“45 Jafnframt hefur komið fyrir að 

samráð hefur verið á milli þessara landa um lagasetningu og hafa hin Norðurlöndin jafnvel 

komið að slíku samráði. Dæmi um slíkt samráð má finna í lögum nr. 14/1995 um breytingu á 

lögum nr. 7/1936, um samningsgerð, umboð og ógilda löggerninga, með síðari breytingum, 

en í greinargerð með frumvarpi því sem varð að þeim lögum sagði: „Samráð hefur verið haft 

við önnur Norðurlönd um undirbúning að breytingu á löggjöf. Er þá einkum höfð hliðsjón af 

                                                 
43 Umsögn ASÍ um þingsályktunartillögu varðandi fullgildingu á samþykkt ILO nr. 158. Vefútgáfa 
Alþingistíðinda: http://www.althingi.is/pdf/umsogn.php4?lthing=139&malnr=47&dbnr=511&nefnd=ft  
44 Umsögn SA um þingsályktunartillögu varðandi fullgildingu á samþykkt ILO nr. 158  Vefútgáfa 
Alþingistíðinda: http://www.althingi.is/pdf/umsogn.php4?lthing=139&malnr=47&dbnr=817&nefnd=ft  
45 Alþingistíðindi A-deild. (1992-1993) 116. löggjafarþing. Þingskjal 596, 326. mál 
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áformum Dana og Norðmanna um breytingar á sínum lögum.“46 Einnig segir Davíð Þór 

Björgvinsson í bók sinni Lögskýringar: 

Í þessu sambandi er vert að hafa í huga að löggjöf á sumum sviðum hér á landi er 
beinlínis afrakstur fjölþjóðlegrar samvinnu. Hér er ekki einungis átt við þá löggjöf sem 
leiðir af EES-samningnum, [..] heldur ekki síður löggjöf sem er afrakstur norrænnar 
lagasamvinnu. Þannig má rekja marga mikilvæga lagabálka til þessarar samvinnu, sbr. 
t.d. hjúskapar- og barnalöggjöf, kaupalög og samningalög.47  

Danir hafa, líkt og við Íslendingar, ekki fullgilt samþykkt ILO nr. 158 en þrátt fyrir það er 

talsverður munur á ákvæðum laga og kjarasamninga í þessum löndum hvað varðar 

uppsagnavernd. Á margan hátt má segja að Danir séu brautryðjendur á sviði uppsagnaverndar 

en ákvæði sem vernda almenna launamenn aðra en þá sem taldir eru upp í sérlögum, gegn 

uppsögnum sem ekki eiga sér málefnalegar eða gildar ástæður hafa verið við lýði í  löggjöf og 

kjarasamningum í Danmörku frá því um 1960.48 

3.13.13.13.1    Sérstök uppSérstök uppSérstök uppSérstök uppsagnasagnasagnasagnaverndverndverndvernd    

Líkt og á Íslandi eru ýmsir hópar launamanna í Danmörku verndaðir sérstaklega þegar kemur 

að uppsögn úr starfi. Má í því sambandi nefna dönsku lögin um aðbúnað, hollustuhætti og 

öryggi á vinnustöðum, arbejdsmiljøloven,49 þar sem kveðið er á um sams konar vernd til 

handa öryggistrúnaðarmönnum og trúnaðarmönnum. Dönsku jafnréttislögin, 

Ligestillingsloven,50 innihalda að mestu leyti sömu reglur varðandi mismunun og 

uppsagnavernd og íslensku jafnréttislögin. Í sjötta kafla dönsku laganna er kveðið á um að 

starfandi skuli vera nefnd51 sem hefur úrskurðarvald í málum sem varða brot á 

jafnréttislögunum á svipaðan hátt og kærunefnd jafnréttismála. Munurinn er hins vegar sá að  

nefndin hefur vald til að kveða upp úrskurði um mál sem rísa vegna brota, meðal annars, á 

fæðingarorlofslögunum52 og lögum um foreldraorlof.53 

Öll framangreind lög innihalda svipuð ákvæði og ákvæði íslenskra laga sem fjallað var um 

hér að framan. Þó er að sumu leyti nokkur munur þar á þar sem að í launajafnréttislögunum 

dönsku er kveðið á um að það skuli vera meginregla að starfsmaður sem sagt er upp störfum 

                                                 
46 Alþingistíðindi A-deild. (1994) 118. löggjafarþing. Þingskjal 102, 99. mál. 
47 Davíð Þór Björgvinsson, 2008, bls. 74. 
48 Hasselbalch, 2005, bls. 165. 
49 lov om arbejdsmiljø nr. 1072/2010. 
50 lov om ligestilling af kvinder og mænd nr. 1095/2007 (Hér eftir, dönsku jafnréttislögin). 
51 Ligebehandlingsnævnet.  
52 lov om ret til orlov og dagpenge ved barsel (barselloven) nr. 1084/2009. 
53 lov om børnepasningsorlov nr. 193/2004. 
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vegna þess að hann hafi beðið um leiðréttingu á grundvelli laganna skuli halda starfi sínu og 

uppsögnin taki þar með aldrei gildi. Jafnframt er þar kveðið á um að sé ekki mögulegt, vegna 

sérstakra aðstæðna að setja starfsmanninn í starfið aftur skuli hann eiga rétt á bótum sem nemi 

allt að 78 vikna launum, reiknað út frá meðallaunum síðasta árs viðkomandi í starfi. Sami 

bótaréttur er tilgreindur í dönsku jafnréttislögunum en þó er ekki um að ræða að starfsmenn 

geti vænst þess að halda starfi sínu hafi þrátt fyrir að uppsögnin sé dæmd ólögmæt á 

grundvelli laganna.54 

Eins og þessi umfjöllun ber með sér er uppsagnavernd sérstakra hópa launafólks mjög áþekk í 

Danmörku og á Íslandi, en það er helst þegar kemur að bótarétti sem danskir launamenn njóta 

betri réttar en íslenskir kollegar þeirra.  

 

3.23.23.23.2    Almenn uppsagnavernd á dönskum vinnumarkaðiAlmenn uppsagnavernd á dönskum vinnumarkaðiAlmenn uppsagnavernd á dönskum vinnumarkaðiAlmenn uppsagnavernd á dönskum vinnumarkaði    

Meginreglan á dönskum vinnumarkaði er sú, eins og á þeim íslenska, að vinnuveitandinn 

hefur frelsi til að ákveða hvort starfssambandi skuli framhaldið eður ei og er þetta rakið til 

þess meginsjónarmiðs að vinnuveitandinn skuli hafa rétt til að stjórna og hafi yfirumsjón með 

framkvæmd vinnunnar55. Helstu réttarheimildirnar sem vísað er til varðandi uppsagnavernd 

þegar hinum sérstöku reglum sem raktar hafa verið hér að framan sleppir, eru 

Funktionærloven56 nr. 81/2009 en ákvæði um málefnalegar ástæður  má rekja aftur til 

setningar laga nr. 131/1964, og aðalkjarasamningur57 DA58 og LO59 en þau ákvæði hans sem 

fjalla um málefnalegar ástæður fyrir uppsögn eru frá árinu 1960. Ákvæði 

aðalkjarasamningsins eru því eldri en tilmæli ILO sama efnis nr. 119 frá árinu 1963 og teljast 

Danir því meðal forystuþjóða á þessu sviði þrátt fyrir að hafa ekki fullgilt samþykkt ILO nr. 

158. 

                                                 
54 Hasselbalch, 2005, bls. 166-167. 
55 Hasselbalch, 2005, bls. 162. 
56 Hér eftir starfsmannlögin. 
57Hovedaftalen. 
http://jura.thomsonreuters.dk/app/document?srguid=ia744d04f0000013166201c8f9aee9a82&docguid=i7E61672
A8237BB0DE040DF0A17653E20  
58 DA, Dansk arbejdsgiverforening (sambærilegt SA).  
59 LO, Landsorganisationen i Danmark eru regnhlífasamtök 18 stéttarsambanda (Svipað og ASÍ). 
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3.2.13.2.13.2.13.2.1    Lög nr. Lög nr. Lög nr. Lög nr. 81/200981/200981/200981/2009    „Funktionærloven“„Funktionærloven“„Funktionærloven“„Funktionærloven“    

Starfsmannalögin ná ekki til allra starfsmanna fyrirtækja á dönskum vinnumarkaði og er gerð 

grein fyrir gildissviðinu í 1. gr. þeirra. 

§ 1. Með starfsmanni, er átt við samkvæmt þessum lögum eftirfarandi einstaklinga: 
a) Verslunar- og skrifstofufólk sem starfar beint við kaup og sölu, vinnur almenna 
skrifstofuvinnu eða samsvarandi störf í vörugeymslu. 
b) Einstaklinga sem starfa við tæknilega eða klíníska þjónustu sem ekki er  iðn- eða 
verksmiðjutengd og aðra aðstoðarmenn sem framkvæma samsvarandi vinnu. 
c) Einstaklinga sem starfa að öllu leyti eða að mestu á vegum vinnuveitenda við að 
stjórna eða hafa yfirumsjón með starfi annarra. 
d) Einstaklinga þar sem starf fellur í aðalatriðum undir liði a) og b). 
2. mgr.  Það er skilyrði fyrir beitingu laganna að viðkomandi starfsmaður vinni að 
meðaltali meira en 8 klukkustundir á viku og að hann hafi stöðu þar sem hann fer eftir 
fyrirmælum vinnuveitandans. 
 3. mgr.  Lög þessi gilda ekki um opinbera starfsmenn - eða umsækjendur um stöður hjá 
því opinbera, skólakerfinu, kirkjunni eða sveitarfélögum. […] 
4. mgr. Lög þessi gilda einnig um tímabundna starfssamninga. […].(Þýðing höfundar) 

 Meginreglan um málefnalegar ástæður kemur svo fram í grein 2.b.:60 

1. mgr. Ef uppsögn starfsmanns sem hefur verið stöðugt starfandi í því fyrirtæki í að 
minnsta kosti 1 ár áður en uppsögn tekur gildi, telst ekki á rökum reist gagnvart 
starfsmanni eða vegna aðstæðna fyrirtækis, skal vinnuveitandi greiða bætur.  
Þetta ræðst, að teknu tilliti til þess tíma sem  starfsmaður hefur unnið hjá fyrirtæki og 
öðrum aðstæðum, en getur ekki farið yfir þau laun starfsmanns frá  tímabili sem nemur 
helming uppsagnarfrests samkvæmt § 2, 2. og 3. mgr. Ef starfsmaður er orðinn 30 ára 
við  uppsögn geta bætur numið allt að 3 mánaða launum. 
2. mgr. Ef launþegi hefur verið stöðugt starfandi í því fyrirtæki í að minnsta kosti 10 ár, 
getur  greiðsla  tiltekin í. 1. mgr numið launum í allt að 4 mánuði. Ef launþegi hefur verið 
stöðugt starfandi í því fyrirtæki í að minnsta kosti 15 ár, getur  greiðsla  tiltekin í 1. mgr. 
numið launum í allt að 6 mánuði. Eftir 15 ára samfellt starf hjá félaginu geta bætur numið 
allt að 6 mánaða launum. 
3. mgr. Mgr. 1 og 2 gilda  á sama hátt við óréttmæta brottvikningu. (Þýðing höfundar) 

 

                                                 
60 Danski textinn er eftirfarandi: „Såfremt opsigelse af en funktionær, som har været uafbrudt beskæftiget i den 
pågældende virksomhed i mindst 1 år før opsigelsen, ikke kan anses for rimeligt begrundet i funktionærens eller 
virksomhedens forhold, skal arbejdsgiveren udrede en godtgørelse. Denne fastsættes under hensyn til 
funktionærens ansættelsestid og sagens øvrige omstændigheder, men kan ikke overstige funktionærens løn for en 
periode svarende til halvdelen af det opsigelsesvarsel, der tilkommer den pågældende i henhold til § 2, stk. 2 og 
3. Er funktionæren ved opsigelsen fyldt 30 år, kan godtgørelsen dog udgøre indtil 3 måneders løn. 
Stk. 2. Såfremt en funktionær ved opsigelsen har været uafbrudt beskæftiget i den pågældende virksomhed i 
mindst 10 år, kan den i stk. 1 omhandlede godtgørelse udgøre indtil 4 måneders løn. Efter 15 års uafbrudt 
beskæftigelse i virksomheden kan godtgørelsen udgøre indtil 6 måneders løn. 
Stk. 3. Bestemmelserne i stk. 1 og 2 finder tilsvarende anvendelse i tilfælde af uberettiget bortvisning.” 
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Svo sem sjá má af þessum texta starfsmannalaganna þá er frelsi danskra vinnuveitenda 

varðandi uppsagnir settar talsverðar skorður í þessari grein og jafnframt sett þar fram á skýran 

hátt að með hærri lífaldri og lengri starfsaldri eykst verndin, að því leyti að bætur fyrir 

uppsögn sem ekki er byggð á málefnalegum ástæðum hækka með tímanum. Ekki er þó gert 

ráð fyrir því í texta greinar 2.b. að mögulegt sé að starfsmaður haldi starfi sínu og er það í 

samræmi við meginregluna um frelsi atvinnurekenda til að stjórna því hverja þeir hafi í vinnu. 

Fjöldi dóma hafa gengið á grundvelli greinar 2.b í starfsmannalögunum sem varpað geta ljósi 

á hvernig reglan um málefnalegar ástæður er túlkuð af dönskum dómstólum og verður hér 

minnst á þrjá dóma sem gefa góða mynd af því hvernig dómstólar túlka lagaákvæðið. 

Í máli U.2008.1011S hafði starfsmanni verslunar verið vísað úr starfi fyrir að kalla 

samstarfsmann sem klæddist höfuðbúnaði „hettumáv“. Dómurinn leit til þess að viðkomandi 

starfsmaður hafði starfað hjá fyrirtækinu í áraraðir án þess að athugasemdir hefðu verið gerðar 

við framkomu hennar, hún hafði ekki fengið að tala máli sínu og einnig að hún hefði ekki 

beint máli til þess starfsmanns sem háðið beindist að. Enn fremur sagði dómurinn að þrátt 

fyrir að viðskiptavinur hefði heyrt hvað sagt var og að slík framkoma væri í andstöðu við 

stefnu fyrirtækisins gæti uppsögn vegna þessa ekki talist byggja á málefnalegum ástæðum og 

dæmdi viðkomandi bætur. 

Öðru máli gegndi í U.2011.1809V  þar sem fyrirtæki hélt því fram að starfsmanninum hefði 

verið sagt upp störfum, meðal annars vegna þess að hann var til rannsóknar hjá lögreglu 

grunaður um velsæmisbrot og einnig var talið að verulega óhófleg notkun á farsíma 

vinnuveitanda í einkaþágu utan vinnutíma gæti talist vera málefnaleg ástæða til uppsagnar. 

Fallist var á að um málefnalegar ástæður væri að ræða í þessu máli og má reyndar lesa út úr 

dóminum og niðurstöðunni í máli U.2006.39Ø að hin óhóflega notkun á símanum í eigin 

þágu, ein og sér,  hefði dugað til þess að um málefnalega ástæðu gæti verið að ræða. 

Í máli U.2006.39Ø var um að ræða að starfsmaður fyrirtækis eins var dæmdur í 60 daga 

fangelsi fyrir að bera ljúgvitni fyrir rétti og afplánaði dóminn á meðan hún var í orlofi frá 

starfi sínu. Þegar hún kom til vinnu eftir að hafa lokið afplánun sagði hún yfirmanni sínum frá 

málavöxtum og var henni í kjölfarið sagt upp störfum og gert að yfirgefa vinnustaðinn þá 

þegar. Dómurinn komst að þeirri niðurstöðu að þar sem dómur sá er starfsmaðurinn hlaut var 

ekki í neinum tengslum við starf hennar væri ekki hægt að líta svo á að hann hefði getað talist 

brot á skyldum hennar við vinnuveitandann. Voru viðkomandi dæmd laun í uppsagnarfresti 
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auk bóta á grundvelli greinar 2.b í starfsmannalögunum. Rétt er þó að nefna að ekki er um að 

ræða mjög háar bætur, en algengast er að þær nemi sem svarar 1. – 3. mánaða launum en geta 

numið allt að 6 mánaða launum við sérstakar aðstæður.61 

Af þessum málum má ráða að vinnuveitendur hafi heimild til að segja upp starfsmönnum af 

ástæðum sem varða starfsmennina sjálfa og þá í tengslum við starf þeirra, eða rekstrarlegar 

forsendur fyrirtækis. Nánar verður litið á úrlausnir sem varða málefnalegar ástæður síðar 

þegar fjallað verður um úrlausnir á grundvelli aðalkjarasamnings LO og DA varðandi 

álitaefnið.  

 

3.1.13.1.13.1.13.1.1    Ákvæði aðalkjarasamnings LO og DA um málefnalegar ástæðurÁkvæði aðalkjarasamnings LO og DA um málefnalegar ástæðurÁkvæði aðalkjarasamnings LO og DA um málefnalegar ástæðurÁkvæði aðalkjarasamnings LO og DA um málefnalegar ástæður    

Eins og segir í upphafi þriðja kafla þá má rekja ákvæði um málefnalegar ástæður fyrir 

uppsögn, í aðalkjarasamningi LO og DA allt aftur til ársins 1960 en núverandi útgáfa 

samningsins62 er frá árinu 1973 og segir meðal annars í 3. mgr. 4. gr.: „Við uppsögn af hálfu 

vinnuveitanda mega tilviljanir ekki ráða för og kvartanir vegna ætlaðra ómálefnalegra 

uppsagna skulu því meðhöndlaðar eftir eftirfarandi reglum.“ 63 (Þýðing höfundar)  

                                                 
61 Schwarz & Enkegaard, 2007, bls. 163. 
62 Samninginn má finna á: http://www.da.dk/bilag/hovedaftalen.htm  
63 Þriðja mgr. 4. gr. hljómar svo í samningnum: Stk. 3. Ved afskedigelse af en arbejdstager må vilkårligheder 
ikke finde sted, og klager over påståede urimelige afskedigelser kan derfor behandles efter nedenstående regler. 
Hovedorganisationerne anbefaler, at sager om påståede urimelige afskedigelser behandles hurtigst muligt af de 
berørte parter. Sager, i hvilke der nedlægges påstand om underkendelse af en afskedigelse, skal så vidt muligt 
være afsluttet inden udløbet af den pågældende arbejdstagers opsigelsesvarsel. 
a) Såfremt der foretages afskedigelse af en arbejdstager, der har været uafbrudt beskæftiget i den pågældende 
virksomhed i mindst 9 måneder, har den pågældende arbejdstager ret til at begære skriftlig oplysning om 
grunden til afskedigelsen. 
b) Hvis man fra arbejdstager side hævder, at afskedigelsen er urimelig og ikke begrundet i arbejdstagerens eller 
virksomhedens forhold, kan afskedigelsen kræves behandlet lokalt mellem repræsentanter for virksomhedens 
ledelse og dens arbejdstagere. Den lokale forhandling skal være afsluttet inden for en frist af 14 dage fra 
underretning om afskedigelse. 
Såfremt arbejdsgiveren har afgivet åbentbart urigtige oplysninger om grunden til afskedigelsen, som er af 
væsentlig betydning for sagen, regnes ovennævnte frist fra det tidspunkt, hvor arbejdstagersiden blev eller burde 
være blevet bekendt med de korrekte oplysninger. Den lokale forhandling skal dog være afsluttet inden 3 
måneder fra underretning om afskedigelsen. 
c) Opnås der ikke herved enighed, skal der, hvis det interesserede fagforbund (eventuelt centralledelse) begærer 
sagen videreført, omgående optages forhandling mellem organisationerne. 
d) Opnås der ikke herved enighed, har det interesserede fagforbund (eventuelt centralledelse) ret til at indgive 
klage til et af hovedorganisationerne nedsat afskedigelsesnævn. Klagen skal være Afskedigelsesnævnets 
sekretariat og den modstående organisation i hænde inden for en frist af 7 dage efter afslutningen af 
organisationernes forhandling. Regler om Afskedigelsesnævnets sammensætning og sagsbehandling fastsættes i 
en forretningsorden for nævnet. 
e) Nævnet afsiger en motiveret kendelse. Hvis nævnet måtte finde, at den foretagne opsigelse er urimelig og ikke 
begrundet i arbejdstagerens eller virksomhedens forhold, kan nævnet efter pastand herom underkende 
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Þessi útfærsla á ákvæðinu um málefnalegar ástæður hefur verið tekin upp í fjölda 

kjarasamninga sem ekki falla undir þessi tvenn megin samtök launamanna og atvinnurekenda 

í Danmörku.64 

Greinin mælir því fyrir um að málefnalegar ástæður skuli vera fyrir uppsögn en jafnframt 

segir að starfsmaður skuli hafa verið níu mánuði í starfi hið minnsta án þess að hafa brotið 

nokkuð af sér svo reglur þessar gildi um hann. Álíti starfsmaður að honum hafi verið sagt upp 

án málefnalegra ástæðna skal hann fylgja þeim málsmeðferðarreglum sem samningurinn segir 

til um og þarf hann þá í fyrsta lagi að óska eftir skriflegum skýringum á uppsögninni. Telji 

hann þá enn að ekki hafi verið rétt staðið að uppsögninni á hann rétt á að trúnaðarmenn hans 

hlutist til um málið og ef það ber ekki árangur til sátta skal verkalýðsfélag starfsmannsins taka 

málið upp við þau samtök sem vinnuveitandinn er aðili að. Beri þær viðræður ekki árangur fer 

málið fyrir sérstakan gerðardóm65 á  vegum vinnudómstólsins (d. arbejdsretten). 66 

Almenna reglan í ákvæðum kjarasamninga varðandi málefnalegar ástæður er sú að 

starfsmaður skuli eiga rétt á að fá starf sitt aftur eða halda því ef hann er enn í starfi þegar 

lausn finnst á málinu en þó er algengasta lausnin sú að ef um ómálefnalegar ástæður er að 

ræða þá greiði vinnuveitandinn bætur í stað þess að starfsmaður haldi starfi sínu. Algengast er 

að kjarasamningar kveði á um að bætur skuli að hámarki nema sem svarar 52 vikna launum.67 

Reglan varðandi það að starfsmaður skuli eiga rétt á að vera settur í starf á nýjan leik kom inn 

í aðalkjarasamninginn árið 1981 en henni hefur ekki verið beitt nema í örfá skipti. Jafnvel 

þegar gerðardómurinn hefur komist að því að brottvikning úr starfi sé ógild eru ekki efni til 

þess að neyða vinnuveitandann til að taka starfsmanninn aftur. Sé það hins vegar niðurstaðan 

að svo skuli gert og vinnuveitandinn neitar að taka starfsmanninn í vinnu á nýjan leik er litið 

                                                                                                                                                         
opsigelsen, medmindre samarbejdet mellem virksomheden og arbejdstageren har lidt væsentlig eller må antages 
at lide væsentlig skade ved en fortsættelse af ansættelsesforholdet. Finder nævnet, at opsigelsen er urimelig, men 
at ansættelsesforholdet alligevel ikke skal fortsætte, eller nedlægges der påstand om godtgørelse for en urimelig 
afskedigelse, jfr. ovenfor, kan nævnet bestemme, at virksomheden skal betale den pågældende en godtgørelse. 
Størrelsen af denne skal afhænge af sagens omstændigheder og ancienniteten af den uberettiget afskedigede 
arbejdstager. Godtgørelsen kan ikke overstige 52 ugers løn beregnet efter den afskedigede arbejdstagers 
gennemsnitsfortjeneste gennem det sidste år. 
f) "Såfremt der for Afskedigelsesnævnet indbringes sager med påstand om, at der er sket en urimelig 
afskedigelse, og den afskedigede i henhold til lovgivningen har en anden retsstilling end i henhold til 
Hovedaftalens bestemmelser, skal Afskedigelsesnævnet efter påstand herom fra klageren lægge den pågældende 
lovgivning til grund ved sagens afgørelse."  
64 Hasselbalch, 2005, bls. 163. 
65 Afskedigelsesnævnet. 
66 Hasselbalch, 2005, bls. 163. 
67 Schwarz & Enkegaard, 2007, bls. 163. 
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svo á að um sé að ræða alvarlegt brot á ákvæðum kjarasamningsins og vinnuveitandinn er 

sektaður um umtalsverða upphæð vegna þess.68  

Spurningunni um það hvort uppsögn sé byggð á málefnalegum ástæðum varðandi 

rekstrarlegar forsendur fyrirtækisins eins og skort á vinnu eða vegna hagræðingar getur verið 

erfitt að svara en þó er það meginreglan að takist vinnuveitanda að sýna fram á slíkar ástæður 

fyrir uppsögn hafi hann frjálsar hendur um það hvaða starfsmönnum hann segir upp. Í slíkum 

tilfellum þurfi því ekki að taka neitt mið af starfs- eða lífaldri svo dæmi séu tekin. Rétt er þó 

að nefna að árið 1987 úrskurðaði gerðardómurinn ólögmæta uppsögn starfsmanns með 37 ára 

reynslu þar sem annar starfsmaður með mjög stuttan starfsaldur hafði haldið starfinu. Þessi 

úrskurður markaði stefnubreytingu hjá dóminum þegar kom að málum þar sem mjög mikill 

munur er á starfs- eða lífaldri starfsmanna og þeim eldri er sagt upp störfum.69 

Gott dæmi um uppsagnir vegna rekstrarlegra forsendna er að finna í úrskurði AN. 2009.0648 

en þar héldu þrír starfsmenn því fram að uppsögn þeirra hefði byggst á ómálefnalegum 

ástæðum og tiltóku sem ástæðu að þeir hefðu ítrekað gert athugasemdir við útreikning launa 

vegna ákvæðisvinnu, en viðurkennt er að ekki var alltaf samstaða um þá útreikninga milli 

starfsmanna og fyrirtækisins. Enginn þessara starfsmanna, sem voru sérhæfðir á sínu sviði, 

hafði hlotið áminningu né höfðu verið gerðar athugasemdir við störf þeirra. 

Í niðurstöðu nefndarformannsins70 segir að fyrirtækið hafi átt í rekstrarerfiðleikum um þó 

nokkurn tíma og hafi meðal annars áður en til uppsagna þeirra þriggja starfsmanna sem hér 

um ræddi kom, þurft að segja upp 37 öðrum starfsmönnum og farið í því efni eftir lögum um 

hópuppsagnir. Síðan segir í niðurstöðunni: „Það leiðir af fordæmum uppsagnagerðardómsins 

að í stöðu sem þessari þar sem ekki er næg vinna í boði, að vinnuveitendur þurfa ekki að taka 

tillit til málefnalegra ástæðna þegar ákvörðun um uppsagnir er tekin.“ (þýðing höfundar) 

Jafnframt er tiltekið að enginn kvartendanna þriggja njóti sérstakrar uppsagnaverndar og 

niðurstaðan því sú að um réttmæta aðgerð hafi verið að ræða hjá fyrirtækinu þegar 

kvartendum var sagt upp störfum. 

Ekki er þó um algert frelsi til uppsagna að ræða, eins og minnst var á hér að framan varðandi 

starfs- og lífaldur, þegar um rekstrarlegar ástæður er að ræða. Í máli AN. 2009.1046 voru 

                                                 
68 Hasselbalch, 2005, bls. 163. 
69 Hasselbalch, 2005, bls. 164. 
70 Ekki er óalgengt að ekki náist sátt um meirihlutaniðurstöðu í dóminum og í þeim tilfellum ræður atkvæði 
formanns sem óvilhalls aðila. 



  
 

28 
 

málavextir þeir að starfsmanni sem hafði 12 ára starfsaldur var sagt upp hjá fyrirtæki einu. 

Jafnframt því sem viðkomandi var sagt upp voru nokkrir sumarafleysingamenn fastráðnir hjá 

fyrirtækinu en fyrirtækið taldi sig vera í fullum rétti til þessa samkvæmt fordæmum um að 

vinnuveitendur hafi algerlega frjálsar hendur þegar kemur að uppsögnum vegna 

rekstrarerfiðleika. 

Í niðurstöðum úrskurðarins bendir dómsformaðurinn á fyrrgreind fordæmi um frelsi til vals 

um hverjum skuli sagt upp þegar um rekstrarlegar forsendur er að ræða en þrátt fyrir það sé 

það ekki í samræmi við þá vernd sem 3. mgr. 4. gr. aðalkjarasamningsins er ætlað að veita, að 

segja upp fastráðnum starfsmönnum á grundvelli slíkra ástæðna á meðan samtímis er verið að 

fastráða sumarafleysingamenn. 

Uppsögn kvartanda hafi því verið andstæð tilgangi nefndrar greinar og var uppsögnin því ógilt 

og fyrirtækinu gert að láta starfsmanninn halda starfi sínu. 

Mál hafa einnig risið vegna uppsagna á grundvelli endurskipulagningar og er úrskurður AN. 

2009.0671 dæmi um slíkt mál. Þar hafði starfsmanni með samtals 18 ára starfsreynslu af 

ýmsum störfum á innkaupasviði fyrirtækis verið sagt upp vegna endurskipulagningar á 

innkaupasviðinu sem krafðist þess að fækkað yrði í deildinni um eitt stöðugildi. Viðkomandi 

starfsmaður taldi að uppsögnin væri ekki byggð á málefnalegum ástæðum þar sem 

starfsmaður sem einungis hafði unnið á innkaupasviði í fáa mánuði en hafði tíu ára 

starfsreynslu á lagersviði hafði verið látinn ganga fyrir kvartanda um starfið. Kvartanda var 

heldur ekki boðið annað starf hjá fyrirtækinu og óskaði hún eftir því að fá að láta strax af 

störfum og varð fyrirtækið við þeirri ósk. 

Hér er um að ræða stórt fyrirtæki og niðurstaðan byggir að miklu leyti á því að fyrirtækið gat 

ekki sannað að það hefði kannað möguleika á að færa viðkomandi starfsmann til innan 

fyrirtækisins en það hefði átt að reynast auðvelt vegna víðtækrar reynslu kvartanda innan 

fyrirtækisins. Vegur þetta atriði þyngst þegar sú niðurstaða fæst að uppsögnin hafi ekki verið 

byggð á málefnalegum ástæðum þar sem fyrirtækinu hafi verið í lófa lagið að finna kvartanda 

annað starf. Ekki var talið hægt að taka til greina kröfu kvartanda um að hún fengi starfið sitt 

aftur þar sem hún hefði sjálf óskað eftir því að hætta störfum um leið og henni var sagt upp. 

Voru kvartanda þess í stað dæmdar bætur. 

Af þeim úrskurðum og dómafordæmum sem rakin eru í þessum kafla má glöggt sjá að 

vinnuveitendur í Danmörku þurfa að taka tillit til ýmissa atriða þegar kemur að því að segja 
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upp starfsmönnum vegna rekstrarlegra ástæðna. Einnig þurfa vinnuveitendur að gæta að því 

að fara ekki offari þegar kemur að því að segja upp starfsmönnum á grundvelli þeirrar eigin 

hegðunar eða framkomu. Sérstaklega er þó nauðsynlegt fyrir vinnuveitendur að gæta að því 

að ástæðurnar tengist starfi viðkomandi og að starfsmenn fái að tjá sig um mál og þeim sé 

gefin aðvörun á sannanlegan hátt. 

Til þess að gera betri grein fyrir því hver munur er á réttarstöðu danskra launþega annars 

vegar og íslenskra hins vegar er gott að velta fyrir sér hver niðurstaðan hefði orðið í Hrd. 

342/2003 sem rakið var í kafla 1.2, hefði það komið til kasta danskra dómstóla og eða 

gerðardóms. 

Eins og fram kom í reifun málsins þá var viðkomandi starfsmanni sagt upp sökum þess að 

hann neitaði í fyrstu að flytja fjölskyldu sína búferlum til Skagastrandar frá Reykjavík en 

tilkynnti vinnuveitendum sínum stuttu síðar að hann myndi flytja með fjölskylduna um 

sumarið þegar skóla væri lokið. Þrátt fyrir að hafa samþykkt þetta var honum skömmu síðar 

sagt upp störfum án skýringa og neituðu vinnuveitendur hans að gefa nokkrar skýringar á 

ástæðum uppsagnarinnar. 

Kæmi mál sem þetta upp á Íslandi í dag er staðan sú að starfsmaðurinn hefði átt rétt til þess að 

fá upp gefnar ástæður uppsagnarinnar sbr. ákvæði kjarasamninga SA og ASÍ sem gerð hefur 

verið grein fyrir hér að framan. Niðurstaða málsins myndi svo hugsanlega ráðast af því hvaða 

ástæður vinnuveitandinn gæfi upp. Ekkert er þó hægt að lesa út úr dóminum um það að það 

hefði breytt neinu um úrslit málsins þó að vinnuveitandinn hefði gefið upp þá ástæðu að 

starfsmanninum hefði verið sagt upp vegna búsetumálanna og því má telja líklegt að 

niðurstaða málsins hefði orðið hin sama þrátt fyrir að sú ástæða kæmi skýrt fram. 

Kæmi mál af þessum toga fyrir í Danmörku má hins vegar ljóst vera að þetta yrði ekki talið 

geta verið uppsögn sem byggðist á málefnalegum ástæðum. Ekki er deilt um hæfni 

starfsmannsins eða hegðun hans og fyrir liggur að rekstrarlegar forsendur sem til greina kæmu 

eru ekki til staðar. Viðkomandi starfsmanni hafði ekki verið veitt áminning þrátt fyrir að 

ágreiningur hafi verið um búsetumálin um nokkurt skeið og jafnframt kemur fram að hann 

hafði samþykkt að flytjast búferlum, þó að af tillitsemi við börn starfsmannsins hafi ekki 

getað orðið af því fyrr en að loknu skólaári grunnskóla barnanna. Sé horft til þeirra fordæma 

sem rakin hafa verið í þessum kafla verður það að teljast ákaflega líklegt að niðurstaða 

danskra dómstóla eða gerðardóms hefði orðið sú að dæma uppsögnina ólögmæta.  
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Að lokum má nefna mál sem kom upp á Íslandi á meðan á vinnslu þessarar ritgerðar stóð. Þar 

voru málavextir þeir að eftir hatramma baráttu náðust samningar um kaup og kjör milli 

vinnuveitanda og starfsmanna fyrirtækis, rétt áður en verkfall átti að skella á. Strax í kjölfar 

þess að samningar höfðu náðst var þremur starfsmönnum fyrirtækisins sagt upp störfum og 

því borið við að um skipulagsbreytingar væri að ræða, móðurfélag fyrirtækisins ætlaði að 

sinna viðkomandi verkþáttum sjálft. Tveir þeirra starfsmanna sem sagt var upp störfum voru 

með mjög langan starfsaldur og sinntu sérhæfðum verkum og ekki var einfalt að þjálfa nýja 

menn í þeirra stað. Jafnframt er nauðsynlegt að fram komi að þessir sömu starfsmenn höfðu 

sinnt þessum verkum sem starfsmenn móðurfélagsins áður en dótturfélagið var stofnað. 

Starfsmennirnir höfðu ekki hlotið áminningu né hafði verið fundið að störfum þeirra á 

nokkurn hátt, og störf þeirra var ekki hægt að leggja niður.71 

Málið hafði ekki verið leyst þegar tímamörk þau sem sett voru til vinnslu ritgerðarinnar runnu 

út en verkalýðsfélag mannanna hélt því fram að þeim hefði verið sagt upp vegna afskipta 

sinna af kjaradeilunni. Sé málið skoðað með hliðsjón af þeim dómafordæmum Hæstaréttar 

Íslands sem reifuð eru hér að framan verður að teljast líklegt að Hæstiréttur myndi falllast á að 

uppsagnirnar hafi verið byggðar á þeim skipulagsbreytingum sem fyrirtækið gaf upp. Danskir 

dómstólar myndu hins vegar sennilega leggja þann skilning í málið að skipulagsbreytingarnar 

væru einungis gerðar með það að yfirskini að losna við starfsmennina þar sem breytingarnar 

eru ekki líklegar til að skila mikilli hagræðingu sökum þess hve sérhæfð þessi störf eru og 

þess kostnaðar sem hlýst af því að þjálfa nýja starfsmenn í svo sérhæfð störf. 

  

                                                 
71 Vilhjálmur Birgisson (munnleg heimild, 28. júlí 2011)  
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Niðurstöður 

Hér að framan hefur verið farið ítarlega yfir þau ákvæði laga og kjarasamninga sem varða 

„málefnalegar ástæður fyrir uppsögn af hálfu vinnuveitenda“ á almennum vinnumarkaði. 

Samanburður á íslenskum og dönskum rétti hvað þetta varðar leiðir í ljós að verndin er að 

miklu leyti sambærileg að því er snýr að ákveðnum hópum launamanna sem talið er að þurfi 

sérstakrar verndar við þegar kemur að uppsögnum. Má þar nefna barnshafandi konur, foreldra 

í fæðingarorlofi, og trúnaðarmenn svo einhverjir hópar séu nefndir, enda er vernd þeirra að 

miklu leyti byggð á tilskipunum ESB og því skylda beggja ríkja að innleiða þessar reglur. 

Íslandi ber að gera svo vegna aðildar sinnar að EES-samningnum en Danir á grundvelli 

aðildar sinnar að ESB 

Hins vegar þegar kemur að launamönnum á almennum vinnumarkaði á Íslandi sem ekki  

tilheyra neinum þessara hópa er verndin fólgin í því að þeir eiga rétt á að fá ástæður 

uppsagnarinnar gefnar upp skriflega. Engin ákvæði eru í lögum eða kjarasamningum á Íslandi 

þess efnis að ástæðan þurfi að vera málefnaleg og má í raun segja að stangist hún ekki á við 

ákvæði þeirra laga sem kveða á um sérstaka uppsagnavernd, sé uppsögnin gild.  

Á almennum vinnumarkaði í Danmörku hins vegar, ná ákvæði laga og kjarasamninga um að 

málefnalegar ástæður þurfi að vera fyrir uppsögn og/eða hún á rökum reist til flestra 

launamanna. Löng reynsla er komin á þessi ákvæði í dönskum rétti þar sem þau komu fyrst 

þar inn árið 1960 í aðalkjarasamning stærstu aðila vinnumarkaðarins og nokkru síðar í 

almenna löggjöf og er dóma- og úrskurðarframkvæmd orðin mjög stöðug þar í landi varðandi 

þetta efni. 

Margsinnis hafa þingmenn lagt fram frumvörp og þingsályktunartillögur sem varða það að 

málefnalegar ástæður þurfi að vera fyrir uppsögn en án árangurs og virðist algerlega skorta 

pólitískan vilja til að taka á málinu eins og sjá má til dæmis af því að fulltrúi 

framkvæmdavaldsins í þríhliða nefndinni svo kölluðu sem fjallað hefur um innleiðingu á 

samþykkt ILO nr. 158 hefur verið algerlega hlutlaus og verið meira í hlutverki sáttasemjara 

sem reynir að ná samkomulagi á milli ASÍ og SA varðandi málið, en án árangurs. 

Þau tvö mál sem rakin voru hér að framan, annars vegar Hrd. 342/2003 og hins vegar mál það 

sem reifað var lauslega í lok þriðja kafla sýna að mati höfundar að breytinga er þörf á 

umhverfi því sem íslenskum launþegum á almennum vinnumarkaði er boðið upp á þegar 

kemur að vernd gegn uppsögnum af hálfu vinnuveitenda. 
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SA hafa í gegnum tíðina lagst gegn því að samþykkt ILO nr. 158 verði fullgilt hér á landi en í 

umsögn sinni um þingsályktunartillögu þá sem lögð var fram á 139. löggjafarþingi og fjallað 

er um í öðrum kafla benda samtökin á reglur um uppsagnavernd í Danmörku og segja að þær 

uppfylli ekki þær kröfur sem samþykkt 158 gerir varðandi uppsagnavernd heldur séu þær 

nokkuð sveigjanlegar. 

Leggur höfundur því til að farið verði af stað með vinnu sem miðar að því að á íslenskum 

vinnumarkaði gildi svipaðar reglur og á þeim danska þegar kemur að uppsögn af hálfu 

atvinnurekanda. Slíkar reglur byggðar á þeim dönsku myndu auka vernd á almenna 

vinnumarkaðnum hér á landi og færa hana nær því sem gerist hjá opinberum starfsmönnum, 

en á reglum sem um þá gilda var tæpt í inngangi ritgerðarinnar. Jafnframt myndi það þýða að 

geysilegt magn fordæma væri til staðar þegar kæmi að því að launamenn færu að leita réttar 

síns eftir reglunum og þar af leiðandi myndi lítil óvissa verða um framkvæmd þeirra reglna 

sem settar yrðu, hvort heldur það yrði gert í formi laga eða á vettvangi aðila vinnumarkaðarins 

í gegnum kjarasamninga eða með blöndu af hvoru tveggja líkt og gert er í Danmörku. 
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