
 

 

Kynferðisleg áreitni á vinnustað 

 

Harpa Dögg Þorsteinsdóttir 

Lokaverkefni til BA–gráðu í félagsfræði 

 

Félagsvísindasvið 



 

Kynferðisleg áreitni á vinnustað 

 

Harpa Dögg Þorsteinsdóttir 

Lokaverkefni til BA–gráðu í félagsfræði 

Leiðbeinandi: Ingólfur V. Gíslason 

 

Félags- og mannvísindadeild 

Félagsvísindasvið Háskóla Íslands 

Júní 2013 



 

Ritgerð þessi er lokaverkefni til BA–gráðu í félagsfræði og er óheimilt að afrita 

ritgerðina á nokkurn hátt nema með leyfi rétthafa. 

© Harpa Dögg Þorsteinsdóttir 2013 

 

 

Reykjavík, Ísland 2013



3 

Útdráttur 

 

Ritgerð þessi er lokaverkefni mitt til BA-gráðu í Félagsfræði við Háskóla Íslands. 

Fjallað verður um kynferðislega áreitni á vinnustöðum, afleiðingar hennar, dóma sem fallið 

hafa hér á Íslandi, forvarnir og fleira. Tekið verður mið af fyrri rannsóknum jafnt innlendum 

sem erlendum. Skoðaðir verða sex íslenskir dómar sem fallið hafa hér á Íslandi um 

kynferðislega áreitni á vinnustað á árunum 2006-2011. Samfélagið hefur smám saman verið 

að átta sig á alvarleika þessara mála, því er fróðlegt að sjá hvort eitthvað fræðsluefni sé til 

staðar fyrir einstaklinga sem vilja kynna sér málið.  
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1 Inngangur  

 

Kynferðisleg áreitni á vinnustöðum er veruleiki sem margir einstaklingar þurfa að horfast í 

augu við og á þessi áreitni sér stað bæði hérlendis sem og annars staðar. Kannanir hafa leitt í 

ljós að áreiti af þessu tagi er mjög algeng og jafnframt að þeir sem verða fyrir því segja 

sjaldan frá því. Einstaklingar nota ýmsar ástæðurnar fyrir þögninni en sem dæmi má nefna, 

óöryggi gagnvart því hvernig tekið yrði á málinu og hræðsla við að vera með eitthvað 

„vesen“. Niðurstaðan er sú að fórnarlambið byrgir vanlíðan sem fylgir áreitinu innra með sér 

og ekki er hægt að taka á málinu.  

Um áreiti er að ræða þegar einstaklingur hefur látið þann sem áreitir vita að sú hegðun sem á 

sér stað sé ekki velkomin og að hún sé óþægileg. Kynferðislegt áreiti er hinsvegar það þegar 

einstaklingur áreitir annan kynferðislega. Hér er áreitið í formi káfs, kynferðislegrar stríðni, 

brandara, gláps eða athugasemda og spurninga. Kynferðisleg áreitni á vinnustað fellur þannig 

í flokk með einelti á vinnustað. Einelti er talið alvarlegt á flestum vinnustöðum og þegar slíkt 

verður uppvíst, hefur það ekki bara áhrif á þolandann, heldur einnig á samstarfsmenn. Það 

hefur áhrif á vinnuandann og staða og/eða ímynd fyrirtækis getur jafnframt orðið fyrir skaða. 

    Mál á borð við einelti á vinnustað eða kynferðislega áreitni er vandmeðfarið. Oft reynist 

erfitt að takast á við þau og getur það gert að verkum að þolendur eiga í erfiðleikum með að 

koma fram og viðurkenna það fyrir samstarfsfólki eða yfirmanni að eitthvað sé að. Þegar 

einstaklingur kemur fram með ásakanir um kynferðislega áreitni á vinnustað getur það 

skemmt vinnuandann eða þá að einstaklingnum sé jafnvel ekki trúað. Í kjölfarið getur einelti 

komið upp ef ekki er tekist á við vandann frá upphafi. Fórnarlamb kynferðislegs áreitis getur 

átt í hættu á að verða fyrir aðkasti sé honum ekki trúað. Starfsandinn getur orðið þungur og 

fólk fer að tala sín á milli um hvort kynferðisleg áreitni hafi í raun átt sér stað eða hvort 

fórnarlambið sé að spinna þetta upp. 

Bæklingar hafa verið gefnir út um málefnið og dreift víða. Umræðan í þjóðfélaginu 

um mál tengd áreitni hefur verið að aukast undanfarið og umræðan upplýstari. Fólk hefur 

smátt og smátt orðið meðvita um hvað þarf að varast og hvert fólk á að snúa sér þegar það 

verður vart við kynferðislega áreitni, hvort sem það er þolandi, gerandi eða áhorfandi. 

Árið 1991 var lagt fram frumvarp til laga um bann við kynferðislegri áreitni á Íslandi. 

Þetta frumvarp kom í kjölfar könnunar sem gerð var í hinum ýmsu Evrópuríkjum. Könnunin 

hafði leitt í ljós að kynferðislegt áreiti á vinnustað væri mun algengara en áður hafði verið 

haldið. Í þessu fyrsta frumvarpi til laga, um bann við kynferðislegri áreitni, var einungis talað 

um að það þyrfti að auka fræðslu innan vinnumarkaðarins og að kynferðisleg áreitni væri ekki 
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liðin. Það var svo ári seinna sem nýtt og endurbætt frumvarp var lagt fram. Þar áttu 

einstaklingar sem áreittu aðra kynferðislega á hættu að vera dæmdir í allt að tveggja ára 

fangelsisvist (Almenn hegningarlög, nr. 40/1992). 

Á undanförnum árum hafa nokkur dómsmál orðið hérlendis, sem falla undir 

kynferðislega áreitni á vinnustað. Hér verða sex ákærur um kynferðislega áreitni á vinnustað, 

frá árunum 2006-2011, teknar fyrir. Í þremur tilfellum fengu gerendur á málinu fangelsisdóm,  

í tveimur málum voru dæmdar bætur til fórnarlambs en í einu tilviki var um sýknudóm að 

ræða. Í fimm af þessum sex ákærum er gerandinn, sem sakaður er um kynferðislega áreitni á 

vinnustað, karlkyn en aðeins í einu tilfelli er um að ræða konu. Karlmennirnir sem sakaðir 

voru um kynferðislega áreitni voru í öllum tilfellum hærra settir í fyrirtækinu, yfirmenn eða 

gegndu trúnaðarstarfi á stofnunum þar sem þeir höfðu misnotað vald sitt gegn einstaklingum 

sem voru á erfiðum stað í lífi sínu.  

Erfitt getur verið að finna út hver ástæðan sé fyrir því að einstaklingur verði fyrir 

kynferðislegu áreiti eða einelti. Þær kenningar sem uppi hafa verið um þessi mál segja að 

þetta geti  annars vegar stafað af valdabaráttu á milli starfsmanna innan fyrirtækis eða 

stofnunar og hins vegar getur einstaklingurinn orðið þolandi fyrir tilstilli samskiptaörðugleika.  

Það sem skoðað verður hér í framhaldi er hvort þetta sé ekki blanda af þessum tveimur 

kenningum. Er ástæðan fyrir því að kynferðisleg áreitni hefur náð að skjóta föstum rótum 

innan vinnustaðar sú að valdabarátta og samskiptaörðugleikar eigi sér stað á milli 

starfsmanna? Er hægt að koma í veg fyrir kynferðislega áreitni og einelti með aukinni fræðslu 

á vinnustöðum? Í því ljósi er áhugavert að skoða hvort að kynferðislegt áreiti og einelti á 

vinnustað sé mótað í samspili þessara tveggja kenninga. Hefur kynferðisleg áreitni náð svona 

skjótum rótum innan vinnustaða fyrir tilstilli þessarar valdabaráttu milli starfsmanna og hafa 

þá samskiptaörðugleikar á vinnustað einnig áhrif?   
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2 Fyrri rannsóknir 

Í rannsókn sem gerð var 1998 fyrir Skrifstofu jafnréttisráðs og Vinnueftirliti ríkisins spurðu  

Guðbjörgu Lind Rafnsdóttir og Stefanía Traustadóttir þolendur kynferðislegs áreitis nánar útí 

gerenda áreitisins. Einnig höfðu þær samband við einstaklinga sem þekktu til annarra sem lent 

höfðu í kynferðislegu áreiti og þeir beðnir um að lýsa geranda sínum. Hér var staða geranda 

gagnvart þolanda skoðuð með sérstakri áherslu á samskipti hans við þolanda. Í niðurstöðum 

kom í ljós að í flestum tilfellum var gerandinn karlmaður eða karlkyns yfirmaður. Þegar spurt 

er um líkleg orsök þess að einstaklingur hafi verið áreittur kemur í ljós að þriðjungur þolenda 

vissi ekki hvað varð til þess að gerandi áreitti þolenda kynferðislega. Um fimmtungur (19,5%) 

taldi að áreitið hafi orðið til vegna þessa að gerandinn vildi eiga kynferðislegt samneyti við 

þolanda en 11,7% taldi gerandann hafa viljað sýna vald sitt og jafn margir einstaklingar töldu 

að gerandinn væri hrifinn af sér (Guðbjörg Linda Rafnsdóttir og Stefanía Traustadóttir,1998). 

Árið 2006 framkvæmdi Ómar H. Kristmundsson könnun fyrir fjármálaráðuneytið meðal 

ríkisstarfsmanna. Markmiðið með könnuninni var að afla upplýsinga um viðhorf 

ríkisstarfsmanna til stjórnunar, vinnuaðstæðna og annarra þátta sem áhrif hafa á líðan og 

árangur í starfi. Útbúnir voru spurningarlistar og sendir til stofnanna sem tilheyra 

framkvæmdarvaldi hins opinbera. Skilyrði fyrir þátttöku voru þau að starfsmenn væru 20 eða 

fleiri og að viðkomandi starfsmaður væri í 50% starfshlutfalli eða meira. Um 16 þúsund 

starfsmenn hjá 144 ríkisstofnunum uppfylltu þessi skilyrði. Af 16.371 starfsmönnum ríkisins 

sem könnunin náði til bárust 9.744 svör. Svarhlutfallið var því 59,5%. Alls voru um 44% 

svarenda „frekar“ eða „mjög sammála“ staðhæfingunni „Þegar á  heildina er litið er ég 

ánægður með stjórnun stofnunarinnar“ og er þetta svipað hlutfall og frá árinu 1998 en 

fyrirliggjandi eru niðurstöður úr sambærilegri könnun frá sama ráðuneyti. 

Einelti er litið alvarlegum augum á vinnustöðum og ber stjórnendum stofnana að taka 

á því. Þegar niðurstöður spurninganna sem fjölluðu um einelti voru skoðaðar mátti sjá að 

einelti virtist vera áberandi en þó var breytilegur munur á milli einstakra stofnana og 

stofnanahópa. Hlutfall þeirra sem töldu sig hafa orðið fyrir einelti á vinnustað var 17%, þar af 

voru 10% svarenda sem sögðust hafa lent í einelti oftar en einu sinni á vinnustað (Ómar H. 

Kristmundsson, 2007). Skilgreiningin sem notast var við um hvað kynferðisleg áreitni er var 

skilgreining sem er í reglugerð  1000/2004  um einelti og er hún eftirfarandi:  

„[á]mælisverð eða síendurtekin ótilhlýðileg háttsemi, þ.e. athöfn 

eða hegðun sem er til þess fallin að niðurlægja, gera lítið úr, móðga, 

særa, mismuna eða ógna og valda vanlíðan hjá þeim sem hún beinist 

að. Kynferðisleg áreitni og annað andlegt eða líkamlegt ofbeldi fellur 

hér undir.“  
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Hlutfall þeirra sem orðið höfðu fyrir einelti lækkaði með aldri. Í könnun Guðbjargar Lindu 

Rafnsdóttur og Kristins Tómassonar frá árinu 2002, sem gerð var meðal starfsfólks íslenskra 

fjármálastofnana, kom í ljós að 15% starfsmanna töldu sig hafa orðið fyrir ýmiss konar áreitni 

í starfi. Meirihluti þessara 15% hafði orðið fyrir einelti (8%). Alls töldu rúm 95% starfsmanna 

ekki hafa orðið fyrir kynferðislegri áreitni, tæp 2% sögðust einu sinni hafa orðið fyrir 

kynferðislegri áreitni og svipaður fjöldi taldi sig hafa orðið fyrir kynferðislegri áreitni oftar en 

einu sinni. Þessar niðurstöður eru svipaðar og þær sem fengust 1998 sem gerð var af 

fjármálaráðuneytinu en þá töldu 4,1%  svaranda sig hafa orðið fyrir slíkri áreitni, 1,7% einu 

sinni en 2,4% oftar en einu sinni. Í samræmi við niðurstöður annarra erlendra rannsókna verða 

konur mun oftar fyrir kynferðislegri áreitni eða 4,9% á móti 1,6% hlutfalli karla (Ómar H. 

Kristmundsson, 2007). Í þessari sömu könnun kom fram nokkur munur á tíðni kynferðislegs 

áreitis eftir stofnunum. Hún er hæst meðal mennta-, menningar- og vísindastofnana en lægst 

innan æðstu stjórnsýslunnar (1,4%) sem telur Dóms-og kirkjumálaráðuneyti 

Félagsmálaráðuneyti, Fjármálaráðuneyti, Forsætisráðuneyti, Hagstofa Íslands, Ríkislögmaður, 

þróunarsamvinnustofnun Íslands og fleiri (innan við 10%) af heild. Þegar skoðaðar eru 

einstakar stofnanir kemur í ljós að hjá tæpum helmingi þeirra (67 af 144) er enginn sem hefur 

orðið fyrir kynferðislegri áreitni en hjá fimm stofnunum hafa 10% starfsmanna eða fleiri orðið 

fyrir slíkri áreitni (Ómar H. Kristmundsson, 2007). 

 

 

3 Erlendar rannsóknir og fyrstu skref Íslands í forvörnum 

Mikilvægt er að brugðist sé við þeim athugasemdum sem starfsmenn gera um þessi málefni af 

þekkingu og tryggð við starfsfólkið (Guðbjörg Linda Rafnsdóttir og Stefanía Traustadóttir, 

1998). Í Bandarískri könnun sem gerð var árið 1991 af vegum SHRM (e. Society for Human 

Resource Mangagement) og CCH (e. Case Clearing House) kom í ljós að kynferðisleg áreitni 

var talin vera þriðja alvarlegasta atferlið af meira en 40 atriðum um siðferðisleg málefni. Þetta 

sýnir að kynferðisleg áreitni er mun algengari en talið var (Schuler,Randall S., 1995). 

Mörg fyrirtæki erlendis hafa mótað sér stefnu gegn kynferðislegri áreitni og bjóða 

starfsmönnum sínum fræðslu í þeim efnum. Í könnun sem gerð var í Bandaríkjunum meðal 

160 stórfyrirtækja, kom í ljós að meðalkostnaður þeirra á ári vegna kynferðislegrar áreitni 

nam um 6,7 milljónir dollara. Þessi kostnaður var þó einungis vegna veikinda og minnkandi 

starfsgetu í kjölfar kynferðislegrar áreitni en ekki var tekið inn í hugsanlegar skaðabætur Ljóst 
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er að kannanir á kynferðislegri áreitni leita í ljós að hún er til staðar og því þurfi að bregðast 

við (Subham, 1994). 

Rannsóknir sem gerðar hafa verið í Evrópu hafa sýnt að kynferðisleg áreitni á 

vinnustöðum er algeng en þrátt fyrir það, eiga stjórnendur fyrirtækjanna erfitt með að trúa því 

að slík framkoma eigi sér stað innan þeirra fyrirtækja þar sem ekki berast kvartanir þess efnis 

til þeirra. Staðreyndin er sú að ef það eru ekki upplýsingar til um að kynferðisleg áreitni geti 

átt sér stað er ólíklegra að fólk tilkynni brot gegn sér þar sem að fordæmin eru ekki fyrir hendi 

(Guðbjörg Linda Rafnsdóttir og Stefanía Traustadóttir,1998). 

Ísland hefur ekki verið sérstaklega framúrstefnulegt hvað varðar stefnu í kynferðislegu 

áreiti á vinnustað. Árið 1996 var einungis eitt fyrirtæki hér á Íslandi sem hafði sett það í 

tilkynningu til starfsmanna að kynferðisleg áreitni sé ekki liðin á starfsstöð, þetta fyrirtæki var 

Íslandsbankinn. Fljótlega kom sameiginlegt átak Samtaka verslunarinnar, FÍS og 

Verzlunarmannafélas Reykjavikur þar sem veggspjöld og upplýsingabæklingar voru gefnir út 

þar sem einkennisorð átaksins var kynferðisleg áreitni - snertir fleiri en þig grunar (Guðbjörg 

Linda Rafnsdóttir og Stefanía Traustadóttir,1998). Þegar skoðaðar eru stefnuviðmið fyrirtækja 

og stofnanna líkt og á vef Reykjavíkurborgar (reykjavik.is), og inni á vef Vínbúðarinnar 

(vinbudin.is) má finna svokallað stefnuviðmið eða Jafnréttisáætlun fyrirtækis þar sem sagt er 

að kynferðislegt áreiti og einelti á vinnustað sé ekki heimil (Reykjavik, e.d. og ÁTVR, e.d.) 

 Á síðastliðnum árum hefur mikilvægi upplýsingaaflanna aukist sérstaklega þegar 

kemur að eineltis og kynferðisbrotamálum hér á landi. Mörg fyrirtæki hafa sett markmið og 

útbúið sér jafnréttindisáætlanir. Þó er ekki nóg að hafa jafnréttisáætlanir heldur þarf einnig að 

fylgja þeim eftir. Til þess að það gangi þurfa allir starfsmenn að tileinka sér þá áætlun með 

því að kynna sér jafnréttisáætlun vinnustaðarins og fylgja henni eftir. Til þess að það gangi 

þurfa allir starfsmenn að tileinka sér þá áætlun með því að kynna sér jafnréttisáætlun 

vinnustaðins og fylgja henni eftir. Vinnueftirlitið hefur gefið út bækling um kynferðislega 

áreitni á vinnustað til þess að fræða almenning og reyna að sporna við gegn þessari hegðun. 

Þetta stuðlar einnig að frekara gagnsæi þar sem reynt er að draga þessi brot fram í dagsljósið. 

Bæklingurinn hefur verið gefinn út tvisvar sinnum, seinast árið 2008 og bar hann heitið 

„Einelti og Kynferðisleg áreitni á vinnustöðum: forvarnir og viðbrögð“. Þarna má finna 

upplýsingar um hvað kynferðisleg áreitni er, hverjar birtingarmyndir hennar eru, ástæður fyrir 

henni og afleiðingar. Síðan er skoðað hvernig best er að takast á við áreitni eða einelti á 

vinnustað (Guðbjörg Linda Rafnsdóttir, Ása Guðbjörg Ásgeirsdóttir og Þóra Magnea 

Magnúsdóttir, 2008).  
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Jafnréttisstofa hefur einnig verið að koma á framfæri upplýsingum um kynferðislega 

áreitni. Haldin hafa verið námskeið fyrir fyrirtæki þar sem stjórnendur sitja og geta einnig 

skikkað starfsfólki sínu til að sækja um það hvernig skuli bregðast við ef þess konar mál koma 

upp á borð til þeirra og hvernig best sé að gera jafnréttisáætlanir til að auka hag starfsmanna. 

Nánari upplýsingar um námskeið er að finna á heimasíðu Jafnréttindastofu ( Jafnréttindastofa, 

e.d.). 

 

4 Skyldur atvinnurekanda og tilkynningarferlið 

Stjórnendur fyrirtækja verða að vera vakandi fyrir mikilvægi þess að fyrirbyggja einelti og 

kynferðislega áreitni á vinnustað. Heilsa og vellíðan starfsmanna skiptir máli til að fyrirtækið 

haldi áfram sinni stefnu, það getur verið kostnaðarsamt fyrir fyrirtæki að þurfa að fara með 

þess konar mál fyrir dómstóla. Með þessar athugasemdir að leiðarljósi er mikilvægt að 

fyrirtækin kunni að takast á við þessi málefni og sjá til þess að starfsfólk sitt sé vel upplýst um 

hversu alvarlegir þessi hlutir eru (Áslaug Björt Guðmundardóttir, 2010 bls. 45). 

Í lögum um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla frá árinu 1991 er ekki sagt til 

um kynferðislega áreitni en í 6.grein þeirra laga er sagt að ekki eigi að mismuna fólki eftir 

kynferði. Kærunefnd jafnréttismála hefur túlkað það þannig að  þegar yfirmaður fær vitneskju 

um einelti eða áreitni ber honum sú skylda að bregðast við á faglegan hátt og leggja áherslu á 

að leysa málið sem fyrst (Guðbjörg Linda Rafnsdóttir og Stefanía Traustadóttir, 1998 bls. 38). 

Mikilvægt er að ræða málin við viðkomandi og skrifa niður helstu atriði. Eftir það skal meta 

þann stuðning sem einstaklingurinn þarf á að halda, og láta hann vita að hann hafi stuðning. 

Einn af þeim þáttum sem þarf að gera til að leysa þetta vandamál er að tala við gerandann og 

fá hans hlið á málinu.Einnig skal ræða við aðra sem gætu komið með nánari upplýsingar um 

málið. Þó er mikilvægt að draga ekki fleiri inn í málið en nauðsynlegt ber til. Uppsögn eða 

breytingar á vinnufyrirkomulagi þolenda skal varast þar sem þolandinn getur upplifað þær 

aðgerðir sem neikvæðni gagnvart honum (Rakel Heiðmarsdóttir, o.fl. 2005). 

Þegar upplýsingar um skyldur atvinnurekanda inná vef Alþýðusambands Íslands eru 

skoðaðar kemur skýrt fram að atvinnurekendum ber skylda til að draga úr aðstæðum sem leitt 

gætu til eineltis eða annarrar ósæmilegrar hegðunar inn á vinnustöðum. Þar kemur fram að 

atvinnurekanda ber skylda til að gera starfsfólki sínu ljóst að einelti sé ekki heimilt og ber 

skylda til að láta slíkt ekki viðgangast. Til þess að draga úr líkum á því að einelti eða 

kynferðisleg áreitni eigi sér stað þarf að gera áætlun um öryggi og heilbrigði inná vinnustað 

sem felur í sér áhættumat og áætlun um forvarnir (Alþýðusamband Íslands, e.d.). 
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Tilkynningarskylda tekur til þess að sá starfsmaður sem verður fyrir eða veit til þess að 

brotið hefur verið á sér eða öðrum ber skylda til að segja yfirmanni frá eða 

vinnuverndarfulltrúa vinnustaðarins. Getur starfsmaður búist við að þurfa að útskýra atburð ef 

þörf er á. Þegar starfsmaður hefur greint frá ofbeldi á vinnustað er óheimilt að reka hann þar 

sem hann hafði krafist leiðréttingar á grundvelli laga um jafna stöðu karla og kvenna. Þegar á 

þetta stig er komið, ber að skoða þær sannanir sem borist hafa á borð atvinnurekanda og skoða 

hvort eigi að fara fram  uppsögn eða kæru um kynferðislegt ofbeldi (Alþýðusamband Íslands, 

e.d.). 

  Samkvæmt lögum um kynbundin áreitni og kynferðisleg áreitni á vinnustöðum er sagt 

í 22. gr. 2008 nr. 10 6. mars:  

Atvinnurekendur, yfirmenn stofnana og félagasamtaka 

skulu gera sérstakar ráðstafanir til að koma í veg fyrir að 

starfsfólk, nemar og skjólstæðingar verði fyrir kynbundinni 

eða kynferðislegri áreitni á vinnustað, stofnun, í 

félagsstarfi eða skólum. Ef yfirmaður er kærður 

vegna kynferðislegrar áreitni verður hann vanhæfur til að 

taka ákvarðanir í tengslum við starfsskilyrði kæranda á 

meðan meðferð málsins stendur yfir og skal þá næsti 

yfirmaður taka slíkar ákvarðanir (Lög um kynbundið áreiti 

og kynferðisleg áreitni á vinnustöðum 22gr). 

 

Kynferðisleg áreitni á vinnustað getur þó aldrei verið einungis vandi stjórnenda 

fyrirtækja. Starfsmenn og stjórnendur/ábyrgðarmenn fyrirtækja verða að koma sér saman um 

hver lausn vandans gæti mögulega verið. Það er á ábyrgð allra starfsmanna á vinnustað að 

móta jákvæðan starfsanda og gott vinnuumhverfi. Starfsmönnum ber skylda að tilkynna 

áreitni, einelti, kynferðislega áreitni eða aðra ósæmilega hegðun á vinnustað verði þeir varir 

við slíkt. Erfitt getur verið að greina einelti eða áreitni á vinnustað sérstaklega ef það hefur 

fengið að vaxa í dágóðan tíma, sérstaklega ef aðrir samstarfsmenn hafa leitt það hjá sér. 

Mikilvægt er að vera vakandi fyrir vísbendingum um einelti og áreitni á vinnustað og taka 

afstöðu, ekki láta það viðgangast og bjóða fram aðstoð ef hægt er, með því styðja starfsmenn 

og hvorn annan sem stuðlar að betri starfsanda og sterka samstöðu (Rakel Heiðmarsdóttir ofl., 

2005). 

 Hegðun eða framkoma einstaklings sem beitir kynferðislegri áreitni á vinnustað hefur 

áhrif á alla starfsmenn og því þurfa einstaklingar að vinna saman að því að breyta aðstæðum. 

Starfsmenn þurfa allir að líta í eigin barm, endurskoða atferli og breyta samskiptaháttum. 

Almennir starfmenn þurfa að skoða hegðun sína gagnvart öðrum og afla sér upplýsinga um 

hvað þeir geti gert til að vera tilbúnir með svör ef óvelkomin hegðun kemur, hvort sem það 

hendi þá eða samstarfsmenn. Ástæða þess að fáir segja frá kynferðislegri áreitni getur verið 

http://www.althingi.is/dba-bin/unds.pl?txti=/wwwtext/html/lagas/141a/2008010.html&leito=kynfer%F0isleg/0kynfer%F0isleg/0kynfer%F0islega/0kynfer%F0islegan/0kynfer%F0isleganna/0kynfer%F0islegar/0kynfer%F0islegast/0kynfer%F0islegasta/0kynfer%F0islegastan/0kynfer%F0islegastar/0kynfer%F0islegasti/0kynfer%F0islegastir/0kynfer%F0islegastra/0kynfer%F0islegastrar/0kynfer%F0islegastri/0kynfer%F0islegasts/0kynfer%F0islegastur/0kynfer%F0islegi/0kynfer%F0islegin/0kynfer%F0isleginu/0kynfer%F0islegir/0kynfer%F0islegi%F0/0kynfer%F0islegra/0kynfer%F0islegrar/0kynfer%F0islegri/0kynfer%F0islegs/0kynfer%F0islegsins/0kynfer%F0islegt/0kynfer%F0islegu/0kynfer%F0islegum/0kynfer%F0islegunum/0kynfer%F0islegur/0kynfer%F0islegust/0kynfer%F0islegustu/0kynfer%F0islegustum/0%E1reitni/0%E1reitni/0%E1reitnin/0%E1reitnina/0%E1reitninnar/0%E1reitninni#word5
http://www.althingi.is/dba-bin/unds.pl?txti=/wwwtext/html/lagas/141a/2008010.html&leito=kynfer%F0isleg/0kynfer%F0isleg/0kynfer%F0islega/0kynfer%F0islegan/0kynfer%F0isleganna/0kynfer%F0islegar/0kynfer%F0islegast/0kynfer%F0islegasta/0kynfer%F0islegastan/0kynfer%F0islegastar/0kynfer%F0islegasti/0kynfer%F0islegastir/0kynfer%F0islegastra/0kynfer%F0islegastrar/0kynfer%F0islegastri/0kynfer%F0islegasts/0kynfer%F0islegastur/0kynfer%F0islegi/0kynfer%F0islegin/0kynfer%F0isleginu/0kynfer%F0islegir/0kynfer%F0islegi%F0/0kynfer%F0islegra/0kynfer%F0islegrar/0kynfer%F0islegri/0kynfer%F0islegs/0kynfer%F0islegsins/0kynfer%F0islegt/0kynfer%F0islegu/0kynfer%F0islegum/0kynfer%F0islegunum/0kynfer%F0islegur/0kynfer%F0islegust/0kynfer%F0islegustu/0kynfer%F0islegustum/0%E1reitni/0%E1reitni/0%E1reitnin/0%E1reitnina/0%E1reitninnar/0%E1reitninni#word5
http://www.althingi.is/dba-bin/unds.pl?txti=/wwwtext/html/lagas/141a/2008010.html&leito=kynfer%F0isleg/0kynfer%F0isleg/0kynfer%F0islega/0kynfer%F0islegan/0kynfer%F0isleganna/0kynfer%F0islegar/0kynfer%F0islegast/0kynfer%F0islegasta/0kynfer%F0islegastan/0kynfer%F0islegastar/0kynfer%F0islegasti/0kynfer%F0islegastir/0kynfer%F0islegastra/0kynfer%F0islegastrar/0kynfer%F0islegastri/0kynfer%F0islegasts/0kynfer%F0islegastur/0kynfer%F0islegi/0kynfer%F0islegin/0kynfer%F0isleginu/0kynfer%F0islegir/0kynfer%F0islegi%F0/0kynfer%F0islegra/0kynfer%F0islegrar/0kynfer%F0islegri/0kynfer%F0islegs/0kynfer%F0islegsins/0kynfer%F0islegt/0kynfer%F0islegu/0kynfer%F0islegum/0kynfer%F0islegunum/0kynfer%F0islegur/0kynfer%F0islegust/0kynfer%F0islegustu/0kynfer%F0islegustum/0%E1reitni/0%E1reitni/0%E1reitnin/0%E1reitnina/0%E1reitninnar/0%E1reitninni#word6
http://www.althingi.is/dba-bin/unds.pl?txti=/wwwtext/html/lagas/141a/2008010.html&leito=kynfer%F0isleg/0kynfer%F0isleg/0kynfer%F0islega/0kynfer%F0islegan/0kynfer%F0isleganna/0kynfer%F0islegar/0kynfer%F0islegast/0kynfer%F0islegasta/0kynfer%F0islegastan/0kynfer%F0islegastar/0kynfer%F0islegasti/0kynfer%F0islegastir/0kynfer%F0islegastra/0kynfer%F0islegastrar/0kynfer%F0islegastri/0kynfer%F0islegasts/0kynfer%F0islegastur/0kynfer%F0islegi/0kynfer%F0islegin/0kynfer%F0isleginu/0kynfer%F0islegir/0kynfer%F0islegi%F0/0kynfer%F0islegra/0kynfer%F0islegrar/0kynfer%F0islegri/0kynfer%F0islegs/0kynfer%F0islegsins/0kynfer%F0islegt/0kynfer%F0islegu/0kynfer%F0islegum/0kynfer%F0islegunum/0kynfer%F0islegur/0kynfer%F0islegust/0kynfer%F0islegustu/0kynfer%F0islegustum/0%E1reitni/0%E1reitni/0%E1reitnin/0%E1reitnina/0%E1reitninnar/0%E1reitninni#word6
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hræðsla um viðbrögð samstarfsmanna, þeir óttast að verða fyrir atlægi eða eyðileggja 

starfsandann. Vegna þessarar hræðslu er mikilvægt að allir starfsmenn séu upplýstir um að 

þessir hlutir geti átt sér stað og fái því þolendur þann stuðning sem þeir þurfa (Guðbjörg 

Linda Rafnsdóttir og Stefanía Traustadóttir,1998).  

 

5 Kenningarlegar nálganir 

Kannanir hafa sýnt fram á að einstaklingar eiga erfitt með að átta sig á þróun mála varðandi 

kynferðislega áreitni og einelti á vinnustöðum. Ein skýring gæti verið sú að fólk lokar 

ómeðvitað augunum fyrir þessu vandamáli. Eftir því sem augu fólks opnast og meiri umræða 

verður í samfélaginu, kemur í ljós að málin voru algengari en fólk hafði haldið (Áslaug Björt 

Guðmundardóttir, 1998 bls. 9-13). 

Kynferðisleg áreitni getur byrjað við nýráðningar, stöðuhækkanir eða við einhvers 

konar launamál. Í óformlegri könnun sem gerð var af Áslaugu Björt Guðmundardóttur við 

gerð bókarinnar Kynferðisleg áreitni, kom í ljós að forsvarsmenn fyrirtækja töldu vandamálin 

vera tvenns konar, þegar kom að kynferðislegri áreitni. Annars vegar töldu stjórnendur 

fyrirtækja að ekkert vandamál væri til staðar þar sem engin kvörtun hefur borist. Hins vegar 

vildu stjórnendur fyrirtækja takast á við málin, en þekkja ekki hvaða leiðir er best að fara og 

lítið var því gert í málunum. Uppi er sú tilgáta að með auknu upplýsingaflæði til fyrirtækja og 

skýrum aðgerðum sé hægt að koma í veg fyrir aukna þróun þessara mála á verri veg. Til þess 

þurfa þó stjórnendur fyrirtækja að eiga frumkvæðið (Áslaug Björt Guðmundardóttir, 1998 bls. 

45-50). 

Flestar kenningar hafa bent á að kynferðisleg áreitni snúist fyrst og fremst um valdabaráttu. Þá 

er átt við baráttu um vald eða stöðu innan fyrirtækisins og virðist þessi valdabarátta vera einn 

algengasti áhrifaþátturinn hvað varðar líkur á því að einstaklingur verði fyrir áreiti (Áslaug 

Björt Guðmundardóttir, 1998 bls. 23-24). Önnur kenning sem sett hefur verið í sambandi við 

einelti á vinnustað og kynferðislega áreitni er kenning Craig og Pebler (2003) um að einelti og 

/eða kynferðisleg áreitni sé samskiptavandamál þar sem vald er notað til að ýta undir vanlíðan 

hjá einstaklingum sem neðar eru í virðingarstétt vinnustaðarins.  
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6 Einelti  

Skilgreining á einelti er þegar einn eða fleiri einstaklingar sýna öðrum einstaklingi eða 

einstaklingum neikvæða framkomu, reglubundið eða yfir langt tímabil. Einstaklingar upplifa 

neikvæða framkomu sem særandi eða niðurlægjandi í þeirra garð. Stríðni flokkast ekki sem 

einelti ef báðir aðilar líta á það sem góðlátlegt grín. Ef einstaklingur getur ekki varið sig fyrir 

framkomu eða hegðun telst það líka einelti. Einelti á vinnustað bitnar ekki einungis á 

þolandanum heldur hefur það einnig áhrif á aðra vinnufélaga. Þetta hefur síðan áhrif á starfið 

sjálft. Vinnustaðurinn gæti þurft að horfast í augu við það að missa starfsfólk sitt vegna 

vanlíðan innan starfshópsins. Mikil orka fer í að leggja aðra í einelti og því vinna starfsmenn 

vinnu sína ekki jafn vel. Vinnugleði, samskipti, þróun og fleiri þættir hafa áhrif á vinnu, ef 

þessir þættir eru ekki til staðar getur það haft neikvæð áhrif á fyrirtækið sjálft sem heild 

(Brynja Bragadóttir,2010).  

Vinnueftirlitið segir í bæklingi sínum frá árinu 2008, frá lagalegum skilgreiningum 

eineltis og kynferðislegs áreitis á Íslandi. 

 

Í reglugerð nr. 1000/2004 um aðgerðir gegn einelti 

á vinnustað stendur (3. gr.) að einelti sé „ámælisverð 

eða síendurtekin ótilhlýðileg háttsemi, þ.e. athöfn eða 

hegðun sem er til þess fallin að niðurlægja, gera lítið úr, 

móðga, særa, mismuna eða ógna og valda vanlíðan hjá 

þeim sem hún beinist að. Kynferðisleg áreitni og annað 

andlegt eða líkamlegt ofbeldi fellur hér undir. Hér er ekki 

átt við skoðanaágreining eða hagsmunaárekstur sem 

kann að rísa á vinnustað milli stjórnanda og starfsmanns, 

eða tveggja eða fleiri starfsmanna, enda leiði slíkur skoð­ 

anaágreiningur eða hagsmunaárekstrar ekki til þeirrar 

háttsemi (Vinnueftirlitið, 2008, bls. 4).   

 

Í upphafi getur verið erfitt getur að sjá hvort að einelti sé ákveðin valdabarátta eða ekki. Það 

er spurning hvort að gerandinn sé að reyna að komast ofar í starfi sínu með einelti eða geranda 

líkar einfaldlega ekki við þolanda. Talið er að einstaklingar sem leggja í einelti hafi von um að 

verða betri í þeirri stöðu sem þeir gegna innan fyrirtækisins og vilja ná ákveðnu markmiði 

með eineltinu, þessi markmið geta síðan verið breytileg. Vald og staða einstaklinga skiptir 

máli, einstaklingar vilja ná betri völdum og því er einelti og/eða kynferðisleg áreitni leið sem 

sumir notfæra sér (Brynja Bragadóttir, 2010). 
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7 Kynferðisleg áreitni 

Óttar Guðmundsson læknir (1996) kom með nokkuð ítarlegri skilgreiningu á hugtakinu 

kynferðisleg áreitni og hvað telst ekki til kynferðislegs áreitis í grein sinni Kynferðisleg 

áreitni. Þar kveður á um að daður á milli tveggja einstaklinga sem feli í sér gullhamra eða ósk 

um stefnumót telst ekki vera kynferðislegt áreiti þar sem einstaklingar eru að tala saman á 

jafnréttisgrundvelli og samþykki beggja aðila er til staðar eða ekki og það viðurkennt af 

báðum aðilum. Hins vegar telur Óttar það vera kynferðislegt áreiti þegar annar aðilinn beitir 

þrýstingi með líkamlegum yfirburðum eða þjóðfélagsstöðu. Einstaklingurinn hótar eða ógnar 

og reynir þar með að fá kynferðislegum þörfum sínum fullnægt með þeim hætti. Áreitnin 

getur einnig komið fram í klúrum athugasemdum, káfi og niðrandi framkomu og á þetta við 

um bæði kynin. 

Starfsmannafélög og Vinnueftirlitið hafa gefið út bæklinga um kynferðislega áreitni og einelti 

á vinnustað, þar sem koma fram skilgreiningar á þessum hugtökum og hvað ber að gera til að 

koma í veg fyrir að slík eigi sér stað og hvert hægt sé að leita ef einstaklingur verður fyrir 

kynferðislegri áreitni. 

Sem dæmi um birtingarmyndir kynferðislegs áreitis, má setja fram þrenns konar 

lýsingar. Sú fyrsta er munnleg eða orðbundin áreiti þar sem klámfengið tal, móðganir, blístur 

og annað á sér stað. Önnur er myndræn áreitni, eða áreitni án orða, gláp eða myndir. Það 

síðasta er svo líkamlegt áreiti þar sem káf, þukl og aðrar óvelkomnar snertingar eiga sér stað 

(Guðbjörg Linda Rafnsdóttir og Stefanía Traustadóttir,1998). 

 

8  Orsök kynferðislegs áreitis 

Margar kenningar um kynferðislega áreitni byggjast á þeirri hugmynd að um valdbeitingu og 

kúgun sé að ræða. Þegar talað um valdbeitingu er átt við að um óvelkomna hegðun sé að 

ræða. Þessi valdbeiting getur verið andleg líkt og stríðni, líkamleg þar sem káfað er á 

einstaklingi eða jafnvel efnahagsleg þar sem einstaklingur fær ekki þá stöðu innan fyrirtækis 

eða launahækkun sem hann óskast eftir vegna kynferðislegs áreitis eða jafnvel stríðni. 

Kynferðisleg áreitni er þegar áframhaldandi óvelkomin hegðun er til staðar (Áslaug Björt 

Guðmundardóttir, 1998 bls. 21-22) 

 Nancy Tuana heldur því fram að kynferðisleg áreitni felist í því að kynferðisleg hegðun sé 

notuð til valdbeitingar, einstaklingur notfæri sér kynferðislega hegðun til að ná valdi á 

viðkomandi. Mótsögn við kenningu Nancy Tuana kemur frá Michael Blays. Hann  heldur því 

fram að einstaklingur eigi alltaf þann kost að neita, hann hefur frjálst val og geti farið aðrar 
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leiðir en þá að samþykkja þá valdbeitingu sem á sér stað. Kenningar Michael Blays má segja 

að eigi sér ekki rök að styðjast því andlegt ofbeldi getur farið  þannig fram að enginn nema 

þolandinn og gerandinn skilji valdbeitinguna sem um er að ræða (Áslaug Björt 

Guðmundardóttir, 1998 bls. 21-22).  

Tuana mótmælir þessari staðhæfingu Blays og segir að kynferðislegum tilboðum sé ekki 

hægt að hafna á einfaldan hátt. Vald þarf ekki að endurspeglast í stöðu einstaklings, honum 

finnst hann eiga í hættu að gerandinn muni hefna sín á honum, hvort sem það er með 

áframhaldandi niðurlægingu eða hindrað starfsframa hans til dæmis. Þolandinn þarf að velta 

fyrir sér öllum hliðum málsins. (Áslaug Björt Guðmundardóttir, 1998 bls. 21-22).   

 Samskipti starfsmanna sem einkennast af misnotkun á valdi eða stöðu, andlegri kúgun  

og árás á sjálfsmynd og sjálfstraust einstaklings, undirgefni og lítillækkun geta haft mikil áhrif 

á framtíð einstaklings sem verður fyrir kynferðislegri áreitni hvað varðar vinnu. Það sem 

greinir áreitni frá daðri samstarfsmanna, vinahótum og stríðni er sú að þessi hegðun er ekki 

velkomin, ekki gagnkvæm og stendur ekki á jafnréttisgrundvelli. Endurtekið áreiti og 

niðurlæging fyrir þann sem fyrir áreitinu verður getur haft áhrif á andlega og líkamlega heilsu 

hans. Einstaklingar af báðum kynjum geta og hafa orðið fyrir kynferðislegri áreitni en þó eru 

konur í meiri hluta sem þolendur. Kynferðislegur áhugi breytist í kynferðislegt áreiti þegar 

annar einstaklingurinn kærir sig ekki um þessa athygli sem honum er gefin og finnst hún 

móðgangi eða særandi.  (Guðbjörg Linda Rafnsdóttir og Stefanía Traustadóttir, 1998). 

Í aðildarríkjum Evrópusambandsins hafa verið gerðar kannanir sem sýna fram á hverjir 

eru mögulega í mestri hættu á því að lenda í kynferðislegu áreitni, eru í áhættuhópi. Í þeim 

niðurstöðum kom í ljós að fráskildar konur, mjög ungar konur og konur sem voru að hefja 

störf séu í áhættuhópi. Allt eru þetta konur sem eru á einn eða annan hátt óöruggar á 

vinnumarkaði samkvæmt niðurstöðum kannanna. Einnig geta þetta verið konur í 

óhefðbundnum störfum, fatlaðar konur, lesbískar konur og konur sem falla í ýmis konar 

minnihlutahópa (Guðbjörg Linda Rafnsdóttir og Stefanía Traustadóttir,1998). 

 

 

9 Afleiðingar 

Afleiðingar kynferðislegs áreitis eru alvarlegar bæði fyrir þolandann og fyrir fyrirtækið sem 

hann starfar hjá. Kannanir hafa sýnt að kynferðisleg áreitni hefur áhrif á andlega og líkamlega 

heilsu þeirra sem fyrir því verða og dregur úr afköstum og ánægju í starfi. Þolendur 

kynferðislegrar áreitni þjást margir af miklu andlegu álagi og streitu sem getur haft alvarlegar 
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afleiðingar, líkamlegar sem og andlegar. Niðurstöður kannanna um áhrif kynferðislegrar 

áreitni á heilsu þolenda, sýndu að heilsubrestir voru algengir í kjölfar  áreitis. Algengt er að 

þolendur finni fyrir eftirfarandi einkennum, meðal annarra: 

 

 Kvíða eða sífelld reiði eða æsingur 

 Ýmis þunglyndiseinkennum 

  Svefnleysi, ýmsir sjúkdómar sem tengjast andlegu álagi eins og höfuðverkur, 

meltingartruflanir, blöðrubólgu og fleira  

 

Þegar þessi einkenni starfsmanna koma upp hefur það áhrif á starfsgetur þeirra, atvinnuöryggi 

þeirra minnkar, möguleikar á starfsframa minnka og frammistaða í starfi verður lélegri. Það 

eru ekki bara starfsmenn sem verða fyrir áfalli af einhverjum toga þegar kemur að 

kynferðislegri áreitni, heldur er það einnig fyrirtækið sjálft, það hefur áhrif á rekstur 

fyrirtækisins þar sem mikil fjárútlát geta átt sér stað vegna fjölda uppsagna og nýráðninga, 

starfsþjálfana og fleira. Það kostar tíma og peninga að þjálfa nýtt starfsfólk, ef mikið er af 

uppsögnum stafsmanna getur það aukið álag á starfsmenn sem fyrir eru (Guðbjörg Linda 

Rafnsdóttir og Stefanía Traustadóttir,1998 bls. 19-20). 

 

10 Skilgreining íslenskra laga á kynferðislegri áreitni 

Kynferðisleg áreitni var gerð refsiverð samkvæmt íslenskum lögum með breytingu á 198. gr. 

almennra hegningarlaga í lögum nr. 40/1992. Í lok þeirrar greinar segir: ,,Önnur kynferðisleg 

áreitni varðar fangelsi allt að 2 árum“(Almenn hegningarlög, nr. 40/1992). Ekki var hægt að 

finna nánari skilgreiningu á kynferðislegri áreitni í þessari greinagerð en mikilvægt er að vita 

nákvæmlega hvað telst vera kynferðisleg áreitni og hvað ekki. Frá árinu 1992 kemur fram að 

á löggjafaþingi hafi lítið verið reynt á 198. gr. Hegningarlaganna um refsingu kynferðislegs 

áreitis, vegna aukinnar fræðslu og atvika sem kærð höfðu verið þetta sama ár, hafði verið 

ákveðið að það þyrfti betri skilgreiningu innan laga. Skýrt kemur fram í rökræðum þess að 

betri skilgreiningar er þörf samkvæmt löggjafaþingi til að skilningur nái til almennings um 

þess konar málefni. Kynferðisleg áreitni hefur neikvæð áhrif á andlega og líkamlega heilsu 

einstaklingsins, sjálfsvirðingu hans og sjálfsímynd. Í fyrstu grein 726. Frumvarpi til laga sem 

sett er fram á löggjafaþingi nr. 121, mál-422 kemur fram að áhersla er lögð á þau einkenni 

sem tengjast kynferðislegri áreiti og einelti. Einstaklingurinn sem fyrir áreitinu verður þarf að 
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ákveða sjálfur hvort um sé að ræða hegðun sem er velkomin eða óvelkomin með tilliti til 

lagaskilgreiningar. Einnig er skýrt sett fram að kynferðisleg hegðun verður að áreiti ef henni 

er haldið áfram þrátt fyrir að það hafi verið gefið skýrt til kynna að hún sé óvelkomin (Lög 

um bann við kynferðislegri áreitni, nr. 46/1980. 4gr.). 

Í 6. gr. laga um jafnan rétt og jafna stöðu kvenna og karla, nr. 28/1991, segir: 

„Atvinnurekendum sé óheimilt að mismuna starfsfólki eftir kynferði og gildir það m.a. um 

vinnuaðstæður og vinnuskilyrði“. Jafnréttismál eru túlkuð þannig að atvinnurekandi og 

starfsmenn fyrirtækja skuli sjá til þess að kynferðisleg áreitni sé ekki liðin á vinnustöðum. 

Atvinnurekandi ber ábyrgð á sínum starfsmönnum og þarf að sjá til þess að allt sé eins og það 

eigi að vera. Hann þarf að sjá til þess að starfsmenn fái þá þekkingu og upplýsingar sem þarf 

til að viðhalda góðum starfsanda (Lög um jafnan rétt og jafna stöðu kvenna og karla, nr 

28/1991).  

Þegar þessi lög voru samþykkt árið 1991 þótti ekki nauðsynlegt, að svo stöddu að setja 

fram sérstaka löggjöf um kynferðislega áreitni, en þó þótti rétt að setja ákvæði um það í 

jafnréttislög og í vinnuverndarlöggjöf. Fram kemur í jafnréttislögum sem nefnd voru hér að 

ofan að ábyrgðin skuli vera á höndum eigenda og starfsmanna fyrirtækja og stofnana til að 

takast á við mál sem tengjast einelti og kynferðislegri áreitni á vinnustað. Lagt var til var að 

mikilvægt væri fyrir stofnanir að koma sér upp skipulagðri meðferðum eða starfsreglum fyrir 

starfsfólk til að koma í veg fyrir kynferðislega áreitni á vinnustað. Fræðsla um kynferðislega 

áreitni þyrfti að vera í starfsreglum bæði til að fyrirbyggja og einnig til að leysa þau mál sem 

komu upp en voru ekki kærð. Fólk þyrfti að vita hvernig taka ætti á málum sem þessum þar 

sem þau geta verið viðkvæm (Lög um bann við kynferðislegri áreitni, nr 46/1980. 4gr.). 

Í breytingum á lögum um jafna stöðu og jafnan rétt karla og kvenna sem upprunalega 

var gerð árið 1991 og endurskoðuð á árunum 1996-1997, kom eftirfarandi fram: 

 

 Kynferðisleg áreitni á vinnustað og í skóla er bönnuð. 

Atvinnurekendur og yfirmenn skulu gera sérstakar 

ráðstafanir til að tryggja að starfsfólk og nemar verði ekki 

fyrir kynferðislegri áreitni eða annarri ósæmilegri 

framkomu á vinnustað eða í skólum.  Kynferðisleg áreitni 

er óvelkomin kynferðisleg hegðun sem skapar 

auðmýkjandi eða fjandsamlegar aðstæður til vinnu, náms 

eða félagslegrar samvinnu, hvort sem hún er líkamleg, 

orðbundin eða myndræn. Kynferðisleg áreitni felur í sér 

samskipti sem einkennast af misnotkun á valdi, styrkleika 

eða stöðu og er haldið áfram þrátt fyrir að gefið sé skýrt til 

kynna að viðkomandi hegðun sé óvelkomin (Lög um bann 

við kynferðislegri áreitni, nr 28/1991, 1.gr.). 
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Í framhaldi af þessari löggjöf var sett fram til viðbótar við Frumvarp til laga um bann við 

kynferðislegri áreitni, að vinnuveitendum, yfirmönnum, samstarfsmönnum og kennurum væri 

óheimilt að láta kvartanir starfsfólks eða nema, sem töldu sig hafa orðið fyrir kynferðislegri 

áreitni eða kynjamismunun, bitna á starfi þeirra eða námi, starfsöryggi, starfskjörum eða mati 

á árangri í starfi eða námi. Með þessari viðbót átti að koma til móts við þolendur, að ekki 

mætti ásaka þá fyrir það misrétti eða áreiti sem þeir hefðu orðið fyrir. Vegna þeirra umræðu 

sem skapast hafði í þjóðfélaginu um áreiti á vinnustað var mikilvægt að bæta við fræðslu um 

einelti og kynferðislega áreitni, skoða rétt þolandans og hvernig eigi að bregðast við ef/þegar 

kynferðislegt áreiti á sér stað á vinnustað. 

Flest aðildarríki Evrópusambandsins gripu til ráðstafana á þessu sviði, svo sem 

lagasetningar, fræðsluherferða og/eða með því að gefa út leiðbeinandi reglur fyrir vinnustaði 

og menntastofnanir. Í Belgíu, Hollandi og Frakklandi hafa verið sett sérstök lög um 

kynferðislega áreitni og í Svíþjóð, auk nokkurra annarra Evrópuríkja, eru ákvæði um 

kynferðislega áreitni í jafnréttislögum eða í lögum um vinnuvernd. Innan Evrópusambandsins 

var unnið að sérstakri tilskipun um kynferðislega áreitni sem taka átti einnig gildi á Evrópska 

efnahagssvæðisins. Í frumvarpi til laga hér á Íslandi frá því á árunum 1996-1997, kemur fram 

að taka þurfi betur á þessu þjóðfélagsmeini sem kynferðisleg áreitni er (Lög um bann við 

kynferðislegri áreitni, nr 46/1980. 4gr.). 

Samkvæmt könnun sem gerð var í Bandaríkjunum og í Evrópu um kynferðislega 

áreitni á vinnustöðum, var um 40% kvenna og um 15% karla sem höfðu orðið fyrir 

kynferðislegri áreitni á vinnustöðum, en þó voru evrópsku tölurnar  töluvert lægri eða 10-20% 

meðal kvenna en ekki er tekið fram tölulegar upplýsingar um karlmenn. Greint var um þessar 

kannanir í greinagerð laga um bann við kynferðislegri áreitni. Skýringar á þessum mismun á 

tölum geta verið, meðal annars, menningarlegur munur á milli Bandaríkjana og Evrópulanda, 

en einnig geta skilgreiningar á kynferðislegu ofbeldi verið ólíkar. Eftir að tölur voru birtar í 

kjölfar þessara kannana, má segja að ákveðin vitundarvakning hafi orðið hér á landi sem og 

annarsstaðar þar sem ákveðið var að breyta skilgreiningum á lögunum. Ekki var gert ráð fyrir 

því að vandamálið væri svo stórt fyrr en tölulegar niðurstöður voru tilkynntar úr erlendum 

rannsóknum (Lög um bann við kynferðislegri áreitni, nr. 46/1980). 
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11 Forvarnir 

 Árangursrík leið til að koma í veg fyrir einelti og kynferðislegt áreiti á vinnustað er 

svokölluð eineltisstefna. Hún getur haft tvenns konar áhrif. Annars vegar gefur hún til kynna 

afstöðu stjórnenda til eineltis og hefur þar með mikið forvarnargildi. Hins vegar er hún 

stoðtæki sem gefur leiðbeiningar um hvernig á að bregðast ef upp koma eineltis mál. Gera 

þarf ákveðnar ráðstafanir til þess að gerandi sé upplýstur um alvarleika málsins og að hegðun 

hans sé ekki liðin. Sem dæmi um stefnu sem SSF (Samtök starfsmanna fjármálafyrirtækja) 

setti fram. Þar var leitast við að tengja forvarnir gegn einelti við starfsmannastefnu og gildi 

fyrirtækisins. Einnig er gott að kortleggja einelti með aðferðum eins og vinnustaðagreiningu. 

Vinnustaðagreining er samkvæmt Vinnueftirlitinu, notað til að kanna stöðu innra starfs 

fyrirtækis og upplifun starfsmanna á vinnustað sínum, hvað varðar álag, starfsanda, streitu, 

vinnuaðstöðu og trausti til stjórnenda. Sem dæmi um stefnuyfirlýsingu sem fyrirtæki geta haft 

er til dæmis; „Við álítum einelti óviðunnandi í okkar fyrirtæki. Við viljum vera virk í því að 

hindra einelti og grípa inn í ef einelti á sér stað. Við munum taka kvörtunum vegna eineltis 

alvarlega. Við munum rannsaka þær gaumgæfulega og fylgja þeim eftir og gera nauðsynlegar 

ráðstafanir“ (Samtök starfsmanna fjármálafyrirtækja, 2000). 

 Mikilvægt er að aðlaga stefnu við hverja deild eða fyrirtæki. Sumir hverjir eru með 

þykkari skráp en aðrir og er ekki víst að fólk taki almennt eftir því þegar einelti á sér stað því 

við sem einstaklingar erum jafn misjöfn og við erum mörg. Sumir geta bitið frá sér á meðan 

aðrir fara í baklás. Það er ekki nóg að setja fram stefnu, eftirfylgnin er jafn mikilvæg og 

stefnan sjálf. Það er því mjög mikilvægt að hver og einn tileinki sér þessar stefnur svo 

starfmenn upplifi gleði og umburðarlyndi í vinnu. Koma þarf einnig skýrt fram hvað 

starfsmaður þarf að gera til þess að koma óánægju sinni á samstarfsmanni áfram og hverjar 

afleiðingarnar eru fyrir þann sem beitir einelti af einhverju tagi (Samtök starfsmanna 

fjármálafyrirtækja, 2000). 
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12 Dómar á Íslandi 

Á vefnum domstolar.is hafa verið settar inn dómsúrlausnir ýmissa mála og þangað er leitað 

eftir þeim kærum sem skoðað verður. Um er að ræða sex ákærur þar sem kynferðisleg áreitni 

var kærð og sögð hafa átt sér stað á og utan vinnustaðar, á milli samstarfsmanna eða gegn 

einstaklingum sem starfsmenn báru ábyrgð á, á árunum 2006-2011. Í tveim kærum voru það 

yfirmenn sem voru kærðir fyrir kynferðislega áreitni af einhverju tagi en í fjórum kærum voru 

það samstarfsmenn sem voru kærðir, karlar voru kærðir í öllum tilvikum nema einu en þar var 

kona kærð fyrir kynferðislega áreitni af samstarfsmanni sínum. Ekki voru allir þeir ákærðu 

dæmdir. Vafamál þótti í þremur kærum hvort að um kynferðislegt áreiti á vinnustað hafi átt 

sér stað þar sem hið meinta brot átti sér stað í sumarbústaðarferð eða í bílum starfsmanna. Til 

að kryfja betur þessa dóma verður farið í hvern og einn dóm.  

 

12.1  

Í Héraðsdómi Reykjaness 2011, mál nr. 1383/2010. Þar er sagt frá því að árið 2007 hafi kona 

hafið störf við fyrirtæki X. Tveimur árum seinna eða árið 2009 verða breytingar í starfi 

hennar, stöðuhækkun þar sem hún mun taka meiri ábyrgð á sínu sviði innan fyrirtækisins, í 

því framhaldi mun hún starfa nánar með yfirmönnum sínum, framkvæmdarstjóra og 

yfireftirlitsmanni sem báðir eru karlkyns. Samkvæmt kæru sem hún leggur fram voru 4 

starfsmenn í deild hennar, að henni meðaldri. Í mars 2009 fer stefnandi í vinnuferð í 

sumarbústað í Grímsnesi með yfirmönnum sínum tveim. Tilgangur ferðarinnar var að fara yfir 

breytingar á starfslýsingu hennar sem fólu í sér aukna ábyrgð og umfangsmeiri verkefni. Eftir 

vinnudag í sumarbústaðnum ákváðu karlarnir tveir að fara í pottinn og báðu stefnanda ítrekað 

um að koma með sér. Hún neitaði og sagðist ekki vera með sundföt meðferðis. Hún ákveður 

þó eftir ítrekaðar beiðnir yfirmanna sinna að setjast á stól við pottinn og spjalla við þá, en 

tekur þá eftir því að annar þeirra, framkvæmdarstjórinn er nakinn. Stefnandi kveðst að sér 

hefði liðið mjög illa og því boðið góða nótt og farið inní svefnherbergi. Hún gat ekki hugsað 

sér að hátta og setti ferðatöskuna við hurðina svo hún myndi heyra ef einhver myndi reyna að 

koma inn. Um klukkustundu síðar var bankað á dyrnar en hún svaraði ekki, aftur var bankað 

og þá ryðst framkvæmdarstjórinn inn. Hún vildi ekki hafa hann inni í svefnherberginu hjá sér 

og þau fóru því fram og settust í sófa. Þar bað framkvæmdarstjórinn hana ítrekað um að taka í 

höndina á sér þar sem honum væri svo kalt. Skömmu eftir ferðina kvartar stefnandi við 

starfsmannaþjónustuna sem áframsendir kvörtunina til starfsmannastjóra, ekkert gerist við 

þessa kvörtun.  
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Við áframhaldandi meðferð málsins var stuðst við vinnureglur vegna eineltismála. 

Vegna þess hversu illa stefnanda leið undir stjórn framkvæmdarstjórans var henni skipaður 

annar yfirmaður, sem ekki var með henni í sumarbústaðnum. Þrátt fyrir þessar breytingar lét 

framkvæmdarstjórinn hana ekki í friði og þrátt fyrir ítrekaðar kvartanir var ekkert meira gert í 

málinu þar sem framkvæmdarstjóri hennar leit ekki á þetta atvik sem kynferðislega áreitni 

þegar hann var spurður um málsatvik. Stefnandi fer til sálfræðings vegna þessara atvika og er 

hún sögð óvinnufær eftir þessa uppákomu. Hún fer fram á greiðslu vegna veikinda þar sem 

orsök þeirra mun vera áreitni yfirmanns. Niðurstaða dómsins var sú að hinn ákærði þyrfti að 

greiða stefnanda bætur (Héraðsdómstóll Reykjaness, 2011). 

 Stefnandinn byggði kröfu sína á því að hún hafi orðið fyrir alvarlegri kynferðislegri 

áreitni af hálfu yfirmanns síns. Þegar hún hafi kvartað yfir því hafi yfirmaður hennar, hinn 

ákærði, ákveðið að líta framhjá kvörtun hennar og haldið því meðal annars fram þegar hann 

var spurður um atvikið að það hafi verið svo lítilsháttar að það geti varla talist sem 

kynferðisleg áreitni. Hinn ákærði neitar því að hegðun hans í þessari vinnuferð hafi verið af 

kynferðislegum toga og hefur máli sínu til stuðnings álit tveggja sérfræðinga sem hann hafi 

sjálfur aflað sér. Hinn ákærði segir að þar sem þetta atvik gerðist í vinnustaðarferð í 

sumarbústað en ekki á vinnustaðnum sjálfum, er vafamál hvort um sé að ræða kynferðislegt 

áreiti á vinnustað. Yfirmaður konunnar ákvað að gera engar breytingar á vinnustaðnum svo 

henni væri ómögulegt  að mæta aftur til vinnu sinnar. Með vottorði sem hún leggur fyrir í 

málinu er ljóst að hún hafði orðið fyrir áfalli vegna þeirrar kynferðislegu áreitni sem hún varð 

fyrir í vinnutíma og eineltis í kjölfar kvörtunar hennar. Þar sem ekkert var gert vegna 

kvörtunarinnar sem hún lagði fram, var hún lögð í einelti og var yfirmaður hennar látinn 

borga henni miskabætur vegna þess (Héraðsdómstólar Reykjaness, 2011). 

   

12.2  

Héraðsdómur Reykjavíkur 2006, mál nr S-289/2006. Þar segir frá stúlku sem þá var 17 ára 

gömul þegar hún hóf störf á skyndibitastað, kærir samstarfsmann sinn, sem er 36 ára gamall 

karlmaður. Eftir lokun staðarins eitt kvöld um kl 22:00 fóru stúlkan og þessi samstarfsmaður 

hennar saman á veitingastað þar sem þau neyttu áfengis. Þaðan fóru þau saman í leigubifreið 

heim til karlsins, þar sem stúlkan þáði boð um að fylgja honum inn í íbúð hans. Inn í íbúðinni 

varð hinn ákærði, karlmaðurinn ágengur við stúlkuna, sem varð til þess að hún hvarf í skyndi 

af heimili hans og hringdi í vin sinn í uppnámi og bað hann um að sækja sig. Hinn ákærði 
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þuklaði á stúlkunni utan klæða og bað hana um samfarir sem hún neitaði og hljóp út. Stúlkan 

boðaði veikindi í vinnunni í viku eftir atburðinn og sagði svo upp.  

 Sönnunargildi í máli þessu var erfitt þar sem einungis var orð gegn orði. Hinn ákærði 

kveðst hafa boðið stúlkunni bjór eftir að í íbúð hans var komið og hann farið að reyna við 

hana með því að strjúka henni utanklæða og hún hafi ekkert sett útá það. Þessi framburður 

hins ákærða samræmist þeirri frásögn sem hann sagði lögreglu við skýrslutöku í öllum 

meginatriðum og var að mati dómenda trúverðugur einn og sér. Í málinu eru tvö vitni sem 

bæði eru vinir stúlkunnar. Frásögn þeirra á málinu er einnig trúverðug að mati dómara. Eins 

og málið liggur fyrir dómi eru sagðar þrjár mismunandi hliðar á því sem gerst hafði um 

nóttina. Frásögn stúlkunnar, hins ákærða og frásögn vitna. Vegna mismunandi frásagna og 

misræmis í vitnisburði stúlkunnar og ýmissa atriða í hegðun hennar, sem ekki fékkst 

stuðningur af öðrum gögnum málsins, var óhjákvæmilegt að falla frá kæru. Í niðurstöðu 

dómsins var hinn ákærði sýknaður og bótakröfu vísað frá dómi (Héraðsdómur Reykjavíkur, 

2006).  (Héraðsdómur Reykjavíkur, 2006). 

12.3  

Héraðsdómur Suðurlands, 2008 mál nr. S-15/2008. Málið er gegn forstöðumanni, 

meðferðaráðgjafa og stjórnanda kristilegra samtaka sem bjóða uppá á vímuefnameðferðir og 

endurhæfingu í Byrginu. Forstöðumaður er kærður fyrir kynferðislega áreitni, auk 

kynferðislegra brota, gegn fjórar konur sem voru vistmenn á Byrginu og sóttu 

meðferðarviðtöl hjá þeim ákærða. Sannað þótti að hann hefði ítrekað misnotað aðstöðu sína. 

Konurnar voru háðar honum sem skjólstæðingar í trúnaðarsambandi. Brotin áttu sér aðallega 

stað í Byrginu en einnig utan þess (Héraðsdómur Suðurlands, 2008). 

 Sönnunargögn sem lögð voru fram í dómi voru mörg. MSN spjall sem fannst í tölvu 

hins ákærða, sms smáskilaboð sem hinn ákærði sendir þar sem hann segist vilja njóta ásta 

með konunum, ýmiskonar tölvupóstar til  kvennanna um BDSM kynlíf, auk kynferðislegra 

myndbanda og mynda sem fundust. Hinn ákærði neitaði þó öllum þeim sönnunargögnum og 

taldi að konurnar hefðu komið þessu fyrir. Til að  meta trúverðugleika var ein kvennanna látin 

teikna upp grunnmynd af sumarbústað sem hún kvaðst hafa stundað kynlíf með ákærða og 

konu hans. Sú teikning kemur heim og saman við ljósmyndir sem teknar voru úr sams konar 

bústað. Einnig teiknaði konan upp grunnmynd af geymslu hins ákærða, sem var í kjallara 

heimilis hans, þar sem hún kvaðst hafa farið með ákærða þar sem hann sló hana nakta. Sú 

teikning var einnig trúverðug og passaði við þær ljósmyndir sem teknar voru þar. Á þessum 

tíma lagði hinn ákærði einnig persónulega og í nafni Byrgisins inn á bankareikning 
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kvennanna þó nokkrar peningafjárhæðir og þá oft í mánuði. Út frá frásögnum kvennanna má 

telja sannað að þær hefðu verið háðar hinum ákærða fjárhagslega sem og skjólstæðingar hans 

í trúnaðarsambandi. Niðurstaða dómsins var sú að hinn ákærði sætti fangelsi í þrjú ár, myndi 

borga allan sakarkostnað og auk þess greiða konunum miskabætur (Héraðsdómur Suðurlands, 

2008). 

 

 

12.4  

Héraðsdómur Norðurlands eystra, 2010 mál nr. S-270/2009. Í þessum dómi er maður kærður 

fyrir að hafa brotið gegn tveimur stúlkum þegar hann starfaði á meðferðarheimili. Hinn 

ákærði var sakaður um að hafa áreitt kynferðislega, auk þess að brjóta af sér kynferðislega 

gegn stúlkunum, sem voru undir lögaldri, inni á meðferðarheimilinu þar sem hinn ákærði 

vann. Í niðurstöðu dóms var hinn ákærði búinn að gefa stúlkunum rétt á bótaskyldu með 

athæfi sínu þar sem þær voru undir lögaldri. Við ákvörðun þess var litið til þess að fyrir lá 

vottorð sálfræðings, félagsfræðings og fleiri gögn sem bentu til þess að yngri stúlkan hafði 

orðið fyrir verulegri tilfinningaröskun og andlegum þjáningum sem verði að minnsta kosti, að 

einhverju leyti rakin til brots ákærða. Eldri stúlkan hefur átt við langvarandi erfiðleika að 

stríða og var verknaður ákærða til þess fallinn að auka á þá. Einnig verður litið til fjölda brota 

og grófleika gagnvart hvorri fyrir sig. Miskabætur til eldri stúlkunnar urðu um  500.000 

krónur en til hinnar yngri 1.250.000 krónur. Í niðurstöðu dóms mun hinn ákærði jafnframt 

sæta fangelsi í tvö ár og sex mánuði, greiða sakarkostnað og greiða fórnarlömbunum bætur 

(Héraðsdómur Norðurlands eystra, 2010). 

 

12.5  

Héraðsdómur Reykjaness 2011, mál nr.  S-383/2011. Kært er fyrir kynferðislega áreitni með 

lostugu athæfi og þar með særðri blygðunarkennd 13 ára unglingsdrengs um borð í skipi sem 

var á veiðum. Hinir ákærðu eru sagðir hafa ætla að „punga“ drenginn og bera kynfæri sín 

framan í hann auk þess að segjast ætla að nauðga honum og stinga fingri inn um endaþarm 

drengsins. Hinir ákærðu voru fjórir karlmenn (kallaðir X,Y,Þ,Æ), tveir þeirra með hreint 

sakarvottorð en hinir tveir með umferðalagabrot á sakavottorði sínu og annar með 

fíkniefnabrot auk umferðalagabrots.  Fyrir dómi viðurkenndu allir hinir ákærðu þessa hegðun 

sína. Með játningum ákærðu sem passa við gögn málsins er komin fram sönnun um að 

ákærðu X og Æ hafi gerst sekir um þá hegðun sem þeim er gefin að sök í ákæru. Að mati 
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dómsins var hegðun ákærðu X og Æ andstæð góðum siðum og samskiptaháttum. Jafnframt 

var hún kynferðislegs eðlis og brotaþoli upplifði háttsemi þeirra sem slíka, en hann kallaði 

ákærða X barnaníðing hjá sálfræðingi sínum. Það  gerir ekki  hegðun hina ákærðu refsilausa 

með því að segja að þeir hafi gert þetta í gríni eða að faðir brotaþola hafi látið hegðun þeirra 

gagnvart drengnum vera. Ákærðu Y og Þ hafa viðurkennt hegðun sína. Þeir viðurkenna að  

hafa í eitt skipti á skipsdekkinu tekið um handarkrika og fætur brotaþola, haldið honum á milli 

sín og ákærði Þ viðhaft samfarahreyfingar við drenginn þannig að buxur þeirra snertust. Þeir 

neita hins vegar því að háttsemi þeirra sé refsiverð. Samkvæmt lögum sem falla undir brotum 

sem þessum og vegna aldurs drengsins er fangelsisvist óhjákvæmileg að mati dóms. Brotið 

hafði verið á einstaklingi sem tilheyrir lögum barnaverndarnefndar. Í niðurstöðu dóms voru 

hinir ákærðu dæmdir í fangelsi. Hinir ákærðu X og Æ sætu hver um sig 45 daga fangelsisvist, 

Y sæti fangelsi í 60 daga og Þ sæti fangelsi í þrjá mánuði. (Héraðsdómur Reykjaness, 2011). 

 

12.6  

Héraðsdómur Reykjavíkur 2007, mál nr. E-7408/2006 gegn Landsspítala-Háskólasjúkrahúsi. 

Upphaf máls þessa er að rekja til heimboðs hjúkrunardeildarstjóra. Eftir heimboðið fór 

stefnandinn sem er karlmaður, heim á leið og með honum í för var annar 

kvenhjúkrunarfræðingur, samstarfskona á deildinni. Þegar  heim til konunnar var komið biður 

konan hann um að fylgja sér í göngutúr þar sem hún ætli að viðra hundinn sinn áður en hún 

fer að sofa. Konan segist vera hrædd að fara ein í gönguferð að kvöldlagi. Konan hafði gengið 

mjög nærri manninum við að reyna að fá hann til kynmaka við sig en hann hafði ekki  áhuga á 

því, enda giftur og tveggja barna faðir. Hann sagðist ekki vilja hlaupa út frá henni heldur 

reyna að leysa þetta með góðu og sagði það hafa tekið u.þ.b. 1 og ½ klst. að komast út frá 

henni. Þegar til vinnu var komið eftir helgi hafði karlinn kvartað undan hegðun konunnar við 

yfirmann þeirra og konan mun hafa beðist afsökunar á hegðun sinni hið umtalaða kvöld. 

Karlmaðurinn segist hafa rætt við kunningja sinn, sem er lögfræðingur, Stígamót og fleiri um 

málið. Hann hafi í framhaldi af því viljað láta bóka þetta ef það skyldu verða einhver frekari 

leiðindi vegna þessa máls (Héraðsdómur Reykjavíkur, 2007). 

Niðurstaða dómsins  varð sú að konan var látin greiða manninum 880.000.- í málskostnað 

en Landsspítalinn var sýknaður kröfu um að færa konuna til í starfi. Að mati dómsins getur 

tilfærsla starfsmanns við aðstæður sem þessar verið réttmætar enda séu ástæður fyrir því að 

hann sé færður til en ekki gripið til annarra úrræða eins og að færa starfsmann á aðra deild 

innan spítalans. Í bréfi stefnda, karlmannsins frá 24. október segir að það væri mat yfirmanna 
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að starfsmennirnir gætu ekki unnið saman, að minnsta kosti ekki fyrst um sinn. Ekkert liggur 

fyrir um það hversu langan tíma ákvörðunin hafi átt að gilda eða hvenær hún yrði tekin til 

endurskoðunar. Konan var ekki þó tilbúin til að færast á hvaða deild sem er en viðurkenndi 

fúslega að hegðun hennar hafi ekki verið sómasamleg (Héraðsdómur Reykjavíkur, 2007).  

 

 

13  Umræður um dómana 

Þegar dómarnir hér að ofan hafa verið skoðaðir má sjá að það er ekki mikið tillit tekið til 

þeirra starfsmanna sem verða fyrir kynferðislegu áreiti á vinnustað. Ef skoðaður er fyrsti 

dómurinn sem nefndur var má sjá að konan sem kærði yfirmann sinn í bústaðnum fékk engan 

stuðning, hún var lögð í einelti og lítið gert vegna kvörtun hennar. Fyrirtækið hefur brugðist 

trausti starfsmanns síns með því að gera lítið úr því sem gerðist. Konan sem kærði var með 

ítrekaðar kvartanir til starfsmannstjóra en ekkert var gert. Fyrirtæki þetta hafi því ekki fylgt 

fyrirmælum Vinnumálastofnunar eins og kom fram hér að ofan um að krefjast uppsagnar þess 

ákærða eða kæra viðkomandi. 

 Upplýsingar um alvarleika kynferðislegs áreitis hefur ekki verið mikið rætt á meðal 

almennings og á vinnustöðum og þar með verður fáfræðin til, sem betur fer hefur orðið 

vitundarvakning á kynferðislegu áreiti á vinnustöðum. Aðeins þrír fangelsisdómar féllu í 

fyrrnefndum málum en meira er um að hinir kærðu þurfi að bæta þolanda atvikið upp með 

bótum og/eða borga sakakostnað. Þeir einstaklingar sem verða fyrir kynferðislegu áreiti hafa í 

nokkrum tilfellum þurft að fara í sálfræðimeðferð til þess að geta lagt þessa reynslu að baki 

sér, ná jafnvægi, sjálfstrausti og reyna að halda áfram þrátt fyrir þessa lífsreynslu.  

Oftast nær virðast gerendur ekki gera sér grein fyrir hversu miklar afleiðingar „stríðni“ eða 

óvelkomnar snertingar hafa á þolandann, þeir sjá þetta sem gamansemi og halda að 

viðkomandi geri það líka.  

Í tveimur tilfellum var dæmt í máli þar sem starfsmenn meðferðaheimila höfðu brotið 

á trausti skjólstæðinga sinna. Þeir einstaklingar sem koma inn á meðferðarheimili eiga að 

finna fyrir öryggi og fá hjálp við þeim vandamálum sem þeir eiga við og glíma. Í lýsingu á 

heimasíðu SÁÁ um starf á meðferðarheimilum fyrir unglinga kemur fram, að þeir starfsmenn 

sem starfa við meðferðarheimili nota sérstaka tækni sem kallar unglingana til aukinnar 

ábyrgðar og styður þá til að taka upp nýja lífsstefnu (SÁÁ, e.d.). Starfsmenn hafa þá tækni til 

að vekja traust meðal unglingana til starfsmanna og er brotið á því í þessum atvikum. Ef 

mótþrói er mikill hjá unglingum er beitt sérstöku viðmóti sem er vinsamlegt og sýnir 
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unglingnum fulla virðingu. Í viðtölunum er unglingur í miðpunktinum og hann er hvattur til 

góðra ákvarðana og verka. Þessi viðtalstækni hefur reynst mjög vel og hefur verið hugað vel 

að framkomu allra starfmanna við unglingunum. Allt er þetta gert til að auka samstarfsvilja 

unglinganna (SÁÁ, e.d.)   

Atvikið sem átti sér stað um borð skips á veiðum þar sem 13 ára unglingspiltur varð 

fyrir grófri kynferðislegri áreitni af hálfu skipsverja átti einungis að vera gamansemi á milli 

samstarfsfélaga. Skipsverjar hefðu að sjálfsögðu átt að gera sér fullkomlega grein fyrir því að 

drengurinn var einungis 13 ára gamall og sjá að þetta var ekki það sem talist gæti eðlileg 

samskipti. Þessir einstaklingar báru fyrir sig í dómssal að þetta væri eitthvað sem allir 

skipverjar tæku þátt í, að gaman væri um borð þegar klámfengnir brandarar væru sagðir og  

fundust þetta ekki vera neitt mál sem ætti að gera úr (Héraðsdómur Reykjaness, 2011).  

Í dómi Landsspítalans má sjá að þolandinn fór að leita réttar síns með því að spyrjast 

fyrir um hvað væri best að gera í málinu. Þegar skoðaðar eru siðareglur á síðu landsspítalans 

(lsh.is) má finna málsgrein um það hvernig störfum hjúkrunarfræðina og fagmanna skuli 

háttað gagnvart sjúklingum og þeirra sem leita sér aðstoðar. Spítalinn veitir frum- og sérhæfða 

þjónustu við sjúkdómum og leggur áherslu á velferð sjúklinga og starfsmanna (Landspítalinn, 

e.d.). Velferð starfsmanna skiptir máli og því hefur verið réttast að færa starfsmennina til í 

starfi. 

Svipaða sögu er hægt að segja með mörgum af þeim dómum sem dæmdir hafa verið 

hér á Íslandi. Oft á tíðum er ekki litið á þessi brot alvarlegum augum. Fólk gerir sér ekki grein 

fyrir því hvað stríðni og áframhaldandi snertingar, káf og fleira getur haft mikil áhrif á sálarlíf 

fólks. Eins og fram hefur komið geta afleiðingar kynferðislegs áreitis verið verulegar, 

andlegar sem og líkamlegar afleiðingar. Þolendur kynferðislegs áreitis eða ofbeldis geta 

fundið fyrir verulegum andlegum einkennum líkt og þunglyndi sem getur lagt þungt hald á 

þeirra daglega líf (Guðbjörg Linda Rafnsdóttir og Stefanía Traustadóttir, 1998). 
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14 Lokaorð 

Einelti og kynferðisleg áreitni eru vandmeðfarin málefni á hvaða vettvangi sem er. Hvort 

sem um er að ræða almenna vinnustaði, meðferðarstofnanir eða sjúkrahús til dæmis. Oft er 

einungis um að ræða orð á móti orði og sönnunarbyrgði getur verið snúin. Það segir sig sjálft 

að ekki er hægt að sakfella og dæma einstakling, jafnvel til fangelsisvistar, eða greiðslu 

skaðabóta einungis vegna kæru. Færa þarf sönnun á sekt áður en slíkt getur átt sér stað.  

Kynferðisleg áreitni á vinnustað hefur ekki verið mikið til umræðu hér á landi og má sjá það 

með því hversu seint reglugerðir voru gerðar um þessi mál. Samfélagið er þó að verða fyrir 

vitundarvakningu um mikilvægi þess að fræða almenning um kynferðislegt áreiti. 

Það var ekki fyrr en árið 1991 sem fyrst voru sett fram drög að lögum um það hvernig ætti að 

takast á við einelti og kynferðislega áreitni á vinnustað. Það er því ekki svo ýkja langt frá því 

að augu okkar fóru að opnast um alvarleika þessara mála. Fyrst voru engin ákvæði um 

einhvers konar refsingu í svona málefnum, ef til þess kæmi að sakfelling væri í slíkum 

málum. Það var svo ári seinna eða árið 1992 sem lagt var til að í lögum væri ákvæði um 

fangelsisvist í allt að tvö ár fyrir gerendur kynferðislegs áreitis. 

Í umræðum, lögum, reglugerðum og almennt í málefnum sem tengjast kynferðislegu 

áreiti þá virðist gleymast að í svona málefnum eru það ekki bara gerendur heldur jafnframt 

þolendur. Hvaða úrræði eru í boði fyrir þá einstaklinga sem verða fyrir áreiti á vinnustað? Í 

flestum tilfellum er um að ræða stað þar sem einstaklingur þarf að mæta á hverjum degi og 

jafnvel takast á við þann sem hefur brotið á viðkomandi og í framhaldi gert vinnuna 

óbærilega. Þessum þætti þarf að sinna miklu betur og búa þannig um að hlúð sé miklu betur 

og á markvissari hátt að fórnarlömbum kynferðislegs áreitis á vinnustað. Vitaskuld er hægt að 

færa einstaklinga til í starfi en það er ekki endilega hægt sökum fagsviðs einstaklings og fleiri 

þátta. Það má líka velta fyrir sér sanngirninni þar á bak við. Af hverju ætti þolandi 

kynferðislegs áreitis að þurfa að breyta um vinnu eða hliðra til á meðan gerandinn fær að 

halda sínu striki áfram líkt og ekkert hafi í skorist. 

Þeir dómar sem raktir voru hér að framan eru afleiðingar ákæra sem ratað höfðu til 

dómstóla sökum kynferðislegs áreitis og/eða kynferðislegs ofbeldis. Af þessum sex dómum 

sem skoðaðir voru var í þremur tilfellum dæmt til fangelsisvistar. Í tveim dómum voru 

einstaklingar dæmdir fyrir að hafa áreitt einstakling kynferðislega sem leiddi til annars konar 

kynferðisofbeldis, þeir dómar leiddu til 2 og 3 ára fangelsisvistar. Í þriðja dómsmálinu voru 

einstaklingar dæmdir fyrir að hafa áreitt ungan dreng kynferðislega en voru dæmdir 
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samkvæmt barnaverndarlögum en ekki þeirra laga sem gilda almennt um kynferðislega 

áreitni.  

Starfsmenn verða að standa saman og gera sér grein fyrir því að það eru ekki allir sem hafa 

sömu kímnigáfu þegar kemur að hinu svokallaða vinnustaðargríni, við sem þjóðfélagsþegnar 

eigum að sýna tillitsemi og virðingu í umgengni við aðra. Húmor sem á sér stað milli 

vinnufélaga er eitthvað sem gott er að hafa en ef kynferðislegar ábendingar eða skoðanir eru 

hafðar með, er ekki víst að það sé eitthvað sem allir hafa gaman af.  

 Valdabarátta/valdníðsla getur verið ein orsök kynferðislegrar áreitni. Einstaklingur 

sem er hátt settur innan fyrirtækis getur nýtt sér stöðu sína og níðst á lægri settum 

starfsmanni, neytt þá út í athæfi sem ekki er vilji fyrir en jafnvel látið tilleiðast vegna óöryggis 

með atvinnu sína. Margt hefur breyst á undanförnum árum til hins betra, þar sem fjölmörg 

fyrirtæki og stofnanir hafa tekið höndum saman við gerð jafnréttisáætlana um að kynferðislegt 

áreiti og/eða einelti á vinnustað sé ekki liðin. Erfitt er þó að geta til um hvort kynferðisleg 

áreitni eða einelti á vinnustað hafi aukist þar sem sú umræða hefur opnast, lög tekið gildi og 

einstaklingar dæmdir. Vert er að velta því fyrir sér hvort þessir þættir hafa ávallt verið til 

staðar í samfélaginu og ekkert rætt um þá eða hafa þeir einfaldlega aukist. Fræðsla um einelti 

og kynferðislega áreitni á vinnustað er mjög mikilvægur þáttur til að hindra að slíkir atburðir 

geti átt sér stað. Upplýsa þarf almenning um hvað kynferðislegt áreiti er hver er skilgreining á 

því samkvæmt lögum og hvað á að gera verði einhver fyrir því. Það mun enginn vita um þessi 

mál nema að spurjast fyrir um þau eða vera veitt fræðsla á því sviði.   
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