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Útdráttur á íslensku  

 
Réttur til uppsagnarverndar á meðgöngu og í fæðingarorlofi í orði og á borði 

- Um 30. gr. laga nr. 95/2000 og vernd barnshafandi kvenna og foreldra í og á leið í 

fæðingarorlof gegn uppsögnum 

 

Viðfangsefni þessarar ritgerðar er að meta hvort uppsagnarvernd barnshafandi kvenna og 

foreldra í og á leið í fæðingarorlof sé tryggð með 30. gr. laga nr. 95/2000 um fæðingar- og 

foreldraorlof (ffl.). Markmið ákvæðisins er að veita verðandi og nýbökuðum foreldrum, sem 

eru í viðkvæmri stöðu á vinnumarkaði, ríkari uppsagnarvernd en ella. Ótækt er að fjalla um 

fæðingarorlofslöggjöfina án þess að setja hana í lagalegt, sögulegt og samfélagslegt 

samhengi, jafnt innlent sem erlent, en einnig eru lögskýringargögn nýtt til að framkalla vilja 

löggjafans. 

 

Uppsagnir ráðningarsamninga eru ákvöð skv. samningarétti, en réttindi launamanna eru 

tryggð víðs vegar í vinnuréttarlöggjöfinni, auk kjarasamninga, sem eru mikilvægasta stoð 

ráðningarsamninga. Ríkar skyldur hvíla á vinnuveitendum þegar kemur að uppsögnum 

barnshafandi kvenna og foreldra í og á leið í fæðingarorlof og þurfa þeir að sýna fram á gildar 

ástæður til að uppsögnin teljist lögmæt.   

 

Horft var var til þróunar fæðingarorlofslöggjafarinnar á Norðurlöndunum, með sérstakri 

áherslu á danskan rétt. Farið var yfir dóma og úrskurði sem hafa fallið þar sem reynir á 

uppsagnarvernd 30. gr. og danskir dómar reifaðir til þess að draga fram mynd af 

réttarverndinni í Danmörku. Leiddi sú skoðun í ljós að danskur réttur túlkar uppsagnarvernd 

starfsmanana mun víðar en gert er á Íslandi, þar sem vísbendingar eru um að hagsmunir 

vinnuveitenda vegi oft þyngra í hagsmunamati íslenskra dómara en hagsmunir starfsmanna.  

 

Niðurstaða höfundar er að íslenskur réttur hafi svigrúm til að veita starfsmönnum í þessari 

stöðu mun meiri réttarbætur og skerpa enn betur á verndinni sem 30. gr. er ætlað að veita. 

Auk þess eru sektargreiðslur vannýtt úrræði í íslenskum rétti, en heimild er fyrir þeim skv. 

31. gr. a. ffl. Því til viðbótar þarf að auka eftirlit með framkvæmdinni á uppsögnum enn 

frekar með skýrari löggjöf og virku aðhaldi, en það er það sem þar til þess að 

vinnumarkaðurinn virði ákvæði 30. gr. betur.  
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Abstract 

The right to protection against dismissal during pregnancy and maternity/paternity leave. 
-  On Article 30. of Act. 95/2000 and the protection of pregnant vomen and parents on,  or 

planning a maternity/paternity leave against redundancies 
 
 
The subject of this thesis is to examine whether the protection of pregnant women and 

parents on or planning a maternity/paternity leave against redundancies is guaranteed by 

Article 30. of Act. 95/2000 on maternity/paternity leave (AoMPL.). The objective of the 

provision is to provide expectant and new parents, whose position on the labor market is 

vulnerable, greater redundancy protection than otherwise. Legislation on maternity/paternity 

leave needs to be considered in a legal, historical and social context, both domestic and 

foreign as well as in connection with explanatory reports. 

 

Employee rights are secured in the labor law legislation and collective agreements, which are 

the most important pillars of employment contracts. Employers have a strict obligation when 

it comes to terminating a pregnant woman or parents on or going on parental leave and need 

to provide a reasonable cause for the termination to be legal.   

 

In assessing the development of maternity/paternity leave legislation, attention was directed 

to the Nordic countries, specifically Denmark. Rulings and decisions, where Art. 30 has come 

into consideration, were reviewed and mirrored in Danish rulings to provide a comparison of 

the judicial protection in Denmark and Iceland. It revealed that Danish courts interpret the 

redundancy protection more broadly than their Icelandic peers, who often outweigh the 

interests of the employer against the employees interests.  

 

The conclusion is that there is room for improvement in the Icelandic legislation on 

maternal/paternal leave and that the courts should award much higher compensations to 

wrongfully dismissed employees. Additionally, art. 31 a.of the AoMPL. allows imposing 

fines on those who violate the act, which is an underutilized resource.   

 

The execution of terminations need to be monitored better with more decisive legislation and 

active restraints in order for the labor market to better respect the provisions of art. 30 and 

improve the protection it is intended to provide.     

 

 

 

 

  



iii 

 

Formáli 

Ritgerð þessi er lokaritgerð í námi til meistaraprófs í lögfræði við lagadeild Háskólans í 

Reykjavík. 

 

Undanfarin 13 ár hef ég starfað sem deildarstjóri barnasviðs í frístundamiðstöð í Reykjavík 

og var það starf mitt þar sem varð kveikjan að því að ég ákvað að hefja nám við lagadeild 

HR. Einkum var það áhugi minn á vinnurétti sem heillaði mig við námið og því lá það beinast 

við þegar kom að því að velja viðfangsefni fyrir lokaverkefnið að skrifa það á sviði 

vinnuréttar. Bakgrunnur minn í námi liggur ekki í lögfræði, en ég hef komið víða við á 

akademísku ferðalagi mínu. Ég lærði almenna bókmenntafræði og þýsku við Háskóla Íslands 

og lauk kennaraprófi frá Kennaraháskóla Íslands áður en ég hóf meistaranám í lögfræði fyrir 

nemendur með aðra grunngráðu en í lögum. Því valdi ég að nálgast efnið með þverfaglegum 

hætti og flétta saman sagnfræði og félagsvísindalegum og lagalegum sjónarmiðum í verkinu.  

 

Von mín er að þessi ritgerð varpi á það skýrara ljósi hvort barnshafandi konur og foreldrar í 

og á leið í fæðingarorlof njóti raunverulega verndar gegn uppsögnum og því hvað löggjafinn 

getur gert til að auka uppsagnarverndina enn frekar.  

 

Ég vil þakka leiðbeinanda mínum Láru Valgerði Júlíusdóttur fyrir dyggan stuðning og 

gagnlega leiðsögn. Guðrúnu Kaldal yfirmanni mínum, vil ég þakka óendanlega þolinmæði 

gagnvart fjarveru minni frá vinnu vegna námsins, án hennar stuðnings hefði mér ekki tekist 

þetta. 

 

Auk þess vil ég færa pabba, Gretari Franklínssyni, mínar bestu þakkir fyrir prófarkalestur, 

góðar ábendingar og hvatningu.  

 

Að lokum vil ég færa eiginmanni mínum, Steinari Geir Agnarssyni og sonum, Alvin Smára 

og Elmari Sölva, þakkir fyrir óbilandi trú á mér, ómældan stuðning og endalausa þolinmæði 

gagnvart því að ég hafi sinnt móður-, eiginkonu- og húsmóðurhlutverkinu í hjáverkum 

undanfarin ár. Án þeirra mér við hlið hefði mér ekki tekist að koma mér í gegnum þetta.  
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1 Inngangur 

Ritgerð þessi er skrifuð á sviði vinnuréttar sem fjallar um réttarreglur á vinnumarkaði og er 

samheiti yfir þá löggjöf er varðar vinnumarkað.
1
 Höfundur kaus að notast við þverfaglega 

aðferðarfræði í ritgerðinni og nýta sér bæði sagnfræðilega og félagsfræðilega nálgun á 

viðfangsefnið í bland við lögfræðilega, enda verða viðfangsefni lögfræðinnar sem 

fræðigreinar ekki skilin til fulls nema þau séu skoðuð í stærra samhengi.  

Síðastliðin ár hefur samfélagið færst ört í átt að auknu á jafnrétti kynjanna hvort sem er á 

vinnumarkaði eða á heimilunum, enda er atvinnuþátttaka kvenna á Íslandi nú með því mesta 

sem þekkist.
2
 Eitt af því sem helst hefur stuðlað að auknu jafnrétti kynjanna er löggjöf um 

fæðingarorlof, sem undanfarna áratugi hefur þróast frá því að vera einföld lýðheilsuaðgerð, 

sem miðaði að því að vernda heilsu móður og barns, yfir í það að tryggja konum greiðslur í 

fæðingarorlofi til að mæta tekjutapi vegna umönnunar ungviðis síns og tryggja stöðu þeirra á 

vinnumarkaði með því að veita þeim vernd gegn uppsögn vegna meðgöngu og 

fæðingarorlofs. Samhliða hinum víðtækum breytingum á stöðu kvenna í samfélaginu hefur 

staða karla einnig tekið miklum breytingum, enda eru þeir ekki lengur einu fyrirvinnur 

heimilisins og eru almennt farnir að taka virkari þátt í heimilisstörfum og uppeldi barna sinna 

en áður var. Löggjafinn á Íslandi hefur stutt dyggilega við þessa þróun og sett margvísleg lög 

til að tryggja konum sífellt betri réttindi, meðal annars jafnréttis- og fæðingarorlofslög sem 

hafa verið í sífelldri þróun undanfarna áratugi, nú síðast lög nr. 10/2008 um jafna stöðu og 

jafnan rétt kvenna og karla og lög nr. 95/2000 um fæðingar- og foreldraorlof (ffl).  

Grundvallarstefnubreyting varð í fæðingarorlofsmálum með nýju fæðingarorlofslögunum 

þegar sjálfstæður réttur feðra til töku fæðingarorlofs var tryggður, en það er rammpólitísk 

aðgerð í þágu jafnréttis, jafnt heima fyrir sem og á vinnumarkaði, sem gerir það að verkum að 

karlar og konur á vinnumarkaði deila nú „kostnaðinum“ við barneignir í auknum mæli.
3
 

Aukinn fæðingarorlofsréttur feðra hefur skapað nýja áskoranir fyrir vinnumarkaðinn, sem nú 

þarf að gera ráð fyrir að missa báða foreldra tímabundið úr vinnu í fæðingarorlof. Til þess að 

lögin nái að þjóna markmiðum sínum þarf vinnumarkaðurinn að ganga í takt við vilja 

                                                 
1
 Páll Sigurðsson o.fl., Lögfræðiorðabók : með skýringum / ritstjóri Páll Sigurðsson ; aðstoðarritstjórar 

Barbara Björnsdóttir, Hulda Guðný Kjartansdóttir (Codex 2008) 492. 
2
 Hagstofa Íslands, „Atvinnuþátttaka kvenna 2014“ 

<http://px.hagstofa.is/pxis/pxweb/is/Samfelag/Samfelag__felagsmal__jafnrettismal__1_kklykiltolur/HEI11103.

px/table/tableViewLayout1/?rxid=e6519c87-0132-401a-b856-2b4bd20432ca> skoðað 28. janúar 2016. 
3
 Fríða Rós Valdimarsdóttir (n. 1) 5–6. 
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löggjafans. Hann þarf að einsetja sér að uppræta kynbundna mismunun og rýma til fyrir 

breyttum veruleika með því að finna leiðir til að takast á við lengri fjarverur starfsmanna 

sinna vegna meðgöngu og fæðingarorlofs, án þess að þurfa að grípa til uppsagna.  

Spurningin sem leitast er við að svara í ritgerðinni er hvort vernd barnshafandi kvenna og 

foreldra í eða á leið í fæðingarorlof gegn uppsögn sé tryggð með ákvæði 30. gr. ffl. Í því 

skyni að meta það verður þeirri spurningu velt upp hvort 30. greinin sé að skila tilætlaðri 

uppsagnarvernd fyrir starfsmenn í viðkvæmri stöðu, annars vegar hvað formlega hlið 

löggjafarinnar varðar og hins vegar hvað framkvæmdina á vinnumarkaði varðar. Rýnt verður 

í tilgang og markmið laga um fæðingar- og foreldraorlof nr. 95/2000, lög um jafna stöðu og 

jafnan rétt karla og kvenna nr. 10/2008, íslenska vinnuréttarlöggjöf, Evrópulöggjöf, samning 

Sameinuðu þjóðanna um afnám allrar mismunar gagnvart konum og samþykktir alþjóða 

vinnumálastofnunarinnar. Auk þess verður sögulegt og samfélagslegt samhengi vinnuréttar, 

jafnréttislöggjafar og löggjafar um fæðingar- og foreldraorlof skoðað til að reyna að varpa 

skýru ljósi á vilja löggjafans og þau markmið sem lögunum er ætlað að ná, en ekki er hægt að 

horfa framhjá innbyrðis tengslum ólíkara lagabálka og samspili þeirra við samfélagið sem við 

búum í hverju sinni. Að lokum verður réttarframkvæmdin skoðuð þar sem reifaðir verða 

nokkrir úrskurðir og dómar sem fallið hafa hérlendis þar sem réttarvernd 30. gr. ffl. hefur 

komið til álita. Til samanburðar verður horft til hinna Norðurlandanna hvað varðar þróun 

löggjafar á þessu sviði, með sérstakri áherslu á danskan rétt og danska dóma þar sem reynt 

hefur á uppsagnarvernd barnshafandi kvenna og foreldra í og á leið í fæðingarorlof, enda er 

rík hefð fyrir því að spegla íslenskan rétt í réttarhefð Norðurlandanna. Loks er efnið dregið 

saman, ásamt því sem höfundur reifar hugleiðingar sínar út frá fyrirliggjandi gögnum.   

2 Réttindin í orði – samspil vinnuréttar-, jafnréttis- og fæðingarorlofslöggjafar.  

Lagasetning er aldrei sprottin upp úr tómarúmi, heldur er hún afsprengi hugmynda afmarkaðs 

samfélags á tilteknum tíma um það hvernig menn vilja að reglum um háttsemi og samskipti 

manna sé háttað. Maðurinn er hvort tveggja í senn, einstaklingur og félagsvera sem samhliða 

því að lifa í samfélagi manna, þar sem hann lagar sig að reglum þess og viðmiðum, heldur 

einstaklingseinkennum sínum. Félagsleg viðmið og reglur mótast af þeirri spennu sem er á 

milli frelsis einstaklingsins og taumhalds samfélagsins. Einkennandi fyrir mannleg samskipti 

er að í þeim koma sífellt upp ýmis álitaefni þar sem reynir á jafnvægið milli þessara tveggja 

þátta. Til að leiða þau friðsamlega til lykta og halda almannaspekt hafa menn komið sér upp 

ýmiss konar formlegum reglum, sem sumar hverjar hafa verið umskrifaðar í lög sem ætlað er 
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að stuðla að friðsamlegum og réttlátum samskiptum. Þessar reglur mynda undirstöðu að 

lögskipan þjóðfélagsins.
4
 Því er ekki annað hægt en rýna vel í fleiri lagabálka en einn þegar 

skoða á réttaráhrif einhverrar tiltekinnar lagagreinar, líkt og 30. gr. ffl. og er í því samhengi 

nærtækast að skoða vinnuréttarlöggjöfina og jafnréttislöggjöfina til þess að skilja samhengi 

og réttaráhrif 30. gr. laga um fæðingar- og foreldraorlof til fulls.  

2.1 Vinnuréttarlöggjöf 

Vinnuréttur er sú grein lögfræðinnar sem fæst við þær reglur sem gilda um samskipti 

launamanna og atvinnurekenda og réttindi og skyldur beggja aðila sem til ráðningarsambands 

hafa stofnað. Þessar reglur byggja á fyrirliggjandi ráðningarsamningi sem á sér stoð í lögum 

og kjarasamningum, en venjur og fordæmi á vinnustaðnum hafa einnig mikil áhrif á 

réttarstöðu starfsmanns. Til einföldunar er vinnurétti oft skipt upp í vinnumarkaðsrétt annars 

vegar, sem tekur til sameiginlegs réttar aðila vinnumarkaðarins og ráðningarrétt hins vegar, 

sem tekur til sértæka hluta hans, það er þess hluta sem tekur á ráðningarsambandi 

einstaklings við atvinnurekanda. Hér mun sjónum fyrst og fremst verða beint að 

ráðningarrétti.  

Ráðningarréttur er einkaréttarlegs eðlis og byggist að hluta til á aldagömlum reglum 

samningaréttarins, sem tengja má félagslegum umbótum og réttarþróun á tuttugustu öldinni. 

Réttarþróun ráðningarréttar er nátengd báráttu verkalýðshreyfingarinnar fyrir bættum kjörum 

launafólks enda hafa átök á vinnumarkaði oft skilað miklum félagslegum umbótum.
5
 Slík 

átök eru þó ekki eini áhrifavaldurinn á löggjöf okkar á þessu sviði, en vinnumarkaðslöggjöfin 

hefur orðið fyrir miklum breytingum fyrir tilstilli erlendra samþykkta og samninga. 

Réttarbætur eru því ekki alltaf afleiðing af átökum milli verkalýðshreyfingarinnar og 

atvinnurekenda, heldur hafa þær einnig verið teknar beint upp í löggjöf okkar vegna 

þjóðréttarlegra skuldbindinga. Dæmi um slíkt er meðal annars samningurinn um evrópska 

efnahagssvæðið, sbr. lög nr. 2/1993 um evrópska efnahagssvæðið, sem Ísland undirritaði árið 

1992, en hann gekk í gildi 1. janúar 1994.
6
 Við það voru margvíslegar réttarreglur EES 

                                                 
4
 Sigurður Líndal, Um lög og lögfræði : grundvöllur laga - réttarheimildir. 1 (2. útg., endurskoðuð [rétt 3. útg.], 

Hið íslenzka bókmenntafélag 2007) 9–17. 
5
 Lára V. Júlíusdóttir, Vinnumarkaðsréttur / Lára V. Júlíusdóttir (höfundur 2008) 6. 

6
 Viðskiptaskrifstofa, „Evrópusvið“ (Utanríkisráðuneyti) 

<https://www.utanrikisraduneyti.is/raduneytid/skipulag/VSS/nr/644> skoðað 20. janúar 2016. 
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löggjafarinnar innleiddar hér á landi til samræmingar við EES rétt.
7
 Verður nánar vikið að 

samspili þjóðaréttar og íslensks réttar síðar í ritgerðinni.  

2.1.1 Sögulegt yfirlit yfir réttarheimildir vinnuréttar  

Vægi ráðningarsamninga í nútímasamfélagi er gríðarlega mikið og má auðveldlega færa fyrir 

því rök að fáir aðrir samningar gegni stærra hlutverki en þeir og að velmegunin standi og falli 

með því að vel takist til við gerð þeirra.
8
 Samningsfrelsi manna á sviði vinnuréttar eru settar 

ýmsar skorður í lögum og má þar meðal annars nefna lög nr. 19/1979 um rétt verkafólks til 

uppsagnarfrests frá störfum og til launa vegna sjúkdóms- og slysaforfalla, lög nr. 88/1971 um 

40 stunda vinnuviku, lög nr. 30/1987 um orlof, lög nr. 76/2001 um áhafnir íslenskra 

farþegaskipa og flutningsskipa, sjómannalög nr. 35/1985, lög nr. 46/1980 um aðbúnað, 

hollustuhætti og öryggi á vinnustöðum, lög nr. 27/2000 um bann við uppsögnum vegna 

fjölskylduábyrgðar starfsmanna og lög nr. 95/2000 um fæðingar- og foreldraorlof. 

Mikilvægustu stoðir ráðningarsamninga eru þó ekki lög, heldur kjarasamningar viðkomandi 

starfsgreinar sem kveða á um lágmarksrétt skv. 1. gr. l. 55/1980. Þessi upptalning er á engan 

hátt tæmandi fyrir þau lög sem gilda á sviði vinnuréttar en gefur þó ágætis mynd af þeim 

skyldum sem hvíla á aðilum ráðningarsamninga.  

Segja má að saga vinnuréttar á Íslandi nái allt aftur til þjóðveldisaldarinnar en á þeim tíma 

áttu örar þjóðfélagsbreytingar sér stað. Meðal annars hvarf þrælahald af sjónarsviðinu á 

Íslandi um eða eftir lok 11. aldar, en þá fjölgaði fólki í landinu, framboð af jörðum gekk til 

þurrðar og framboð á vinnu frjálsra manna gegn kaupi jókst. Samhliða þessum miklu 

samfélagsbreytingum kom upp þörf á því að skapa ákveðinn ramma um þá vinnusamninga 

sem tókust með mönnum. Vilji löggjafans var að nær allt verkafólk væri vistráðið og að lögin 

ákvörðuðu kjörin fyrir  vistina, líkt og sjá má í eftirfarandi kafla úr Grágás, þar sem mælt er 

fyrir um gildandi laun og önnur kjör fyrir tiltekin störf:  

Ef hann vinnur búverk, og skal hann eigi taka meira kaup en hálfa mörk sex álna 

aura til miðsumars. En frá miðju sumri skal hann vinna búanda allt til vetrar slíkt 

er hann vill, fyrir smalaför utan. Hann skal ganga á fjall um sinn og slátra og fara 

heimanfarar með húsbónda og slæða um vor og bæta túngarð. Það skal hann 

vinna til matlauna. Það er og vítislaust, að griðmenn taki tvo aura til 

allraheilagramesssu frá veturnóttum að kaupi. Ómagamenn þeir, er eigi hafa fé til 

að færa ómaga sína fram, skulu meira taka, ef þeir vilja. Ef maður gætir nauta, og 

skal öln kaupa gæzlu á  kú eða uxa fjögurra vetra gamlan, en tvö naut við kú, ef 

                                                 
7
 Lára V. Júlíusdóttir, Vinnumarkaðsréttur / Lára V. Júlíusdóttir (n. 10) 6. 

8
 Gunnar Sæmundsson, „Vinnusamningar“ 2 (24. árgangur) Tímarit lögfræðinga 1974 9991, 92. 

http://www.althingi.is/lagas/145a/1980046.html
http://www.althingi.is/lagas/145a/1980046.html
http://www.althingi.is/lagas/145a/2000027.html
http://www.althingi.is/lagas/145a/2000027.html
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yngri eru,  sex álnum á þrjátíu gamla sauði, en á 40 lamba eyri, brytjun fyrir 10 

menn sex álnar vaðmáls.
9
  

Þrátt fyrir að menn á þjóðveldistímum hafi séð fyrir sér að meginþorri vinnandi manna væri 

vistráðinn var þó einnig gert ráð fyrir því að hægt væri að vinna gegn daglaunum, líkt og 

eftirfarandi lagaheimild í Grágás sýnir, en þar segir: „Smiðar þeir, er gera hús úr austrænum 

viði eða brúar um ár þær eða vötn, er netnæmir fiskar ganga í, eða gera búðir á alþingi, þeir 

eiga kost að taka dagkaup um engiverk.“
10

 

Ekki varð mikil stefnubreyting á löggjöfinni um ráðningarsambönd manna þegar Jónsbók 

gekk í gildi árið 1281, en þar má einnig finna ákvæði sem taka á reglum um samskipti milli 

vinnandi manna og atvinnurekenda. Þó var upphaflega reynt að fella úr gildi ákvæðið um 

hámarkslaun og gera kaup og kjör að algjöru samningsatriði milli bænda og hjúa, en bændur 

veittu þessu mikla mótspyrnu. Voru þau ákvæði sem að þessu lutu numin úr gildi með 

réttarbótinni árið 1294.
11

  

Fyrstu heildstæðu lögin á sviði vinnuréttar eru lög um greiðslu verkkaups frá 1901, nú lög nr. 

28/1930, en þau lög eiga rætur sínar að rekja til frumvarps sem lagt var fram á Alþingi árið 

1899 af Jens Pálssyni þingmanni.
12

 Þeim var ætlað að koma í veg fyrir að atvinnurekendur 

greiddu laun í vörum eða jafnvel gömlum fatnaði líkt og tíðkaðist fram til þess tíma.
13

 Árið 

1915 voru sett lög nr. 33 um verkfall opinberra starfsmanna, sem gilda að nokkru leyti enn í 

dag og tíu árum síðar, eða árið 1925 voru sett lög nr. 55/1925 um sáttatilraunir í vinnudeilum, 

þar sem hlutverk sáttasemjara í vinnudeilum var tryggt. Þau lög voru síðar felld inn í lög um 

stéttarfélög og vinnudeilur með nokkrum breytingum.
14

 Árið 1921 voru vökulögin, eða lög 

nr. 53/1921 um hvíldartíma háseta á íslenskum botnvörpuskipum sett, en þau hafa verið 

nefnd fyrstu lögin um vinnuvernd hér á landi. Fyrir setningu þeirra giltu engar reglur um það 

hversu lengi mátti láta menn til sjós vaka til vinnu.
15

 Árið 1938 voru lög nr. 80 um 

stéttarfélög og vinnudeilur samþykkt, en sú löggjöf markaði mikil tímamót í íslenskri 

réttarsögu, en með henni var réttur stéttarfélaga til að gera kjarasamninga tryggður, auk þess 

sem reglur um verkföll voru settar. Jafnframt var félagsdómur, sem er sérdómstóll í 

vinnuréttarmálum, settur á stofn með ákvæðum þessara laga.   

                                                 
9
 sama heimild 93. 

10
 sama heimild. 

11
 sama heimild 94. 

12
 Alþt. 1937, B-deild, 11. mál, 5. fundur (Ísleifur Högnason) skoðað 20.01.2016, 1. mgr.  

13
 Lára V. Júlíusdóttir, Ráðningarréttur : réttindi og skyldur á vinnumarkaði (Lára V Júlíusdóttir 2013) 7.  

14
 Alþt. 1977-1978, A-deild, þskj. 604-285. mál 1. mgr. í athugasemdum við frumvarpið.  

15
 Lára V. Júlíusdóttir, Ráðningarréttur (n. 18) 7–8. 
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Enn frekar var skerpt á rétti fólks til að stofna stéttarfélög til að berjast fyrir kjörum aðila á 

vinnumarkaði í stjórnarskrá lýðveldisins Íslands, sem sett var með lögum nr. 33/1944, en þar 

segir í 74. gr. að menn eigi rétt á að stofna félög í sérhverjum löglegum tilgangi, þar með talin 

stjórnmálafélög og stéttarfélög. Árið 1954 voru samþykkt lög nr. 38 um réttindi og skyldur 

starfsmanna ríkisins, en þar segir í 17. gr. að ákveða skuli með reglugerð hvernig fari um 

launagreiðslur til starfsmanna í veikindaforföllum og kvenna í fjarvistum vegna barnsburðar. 

Árið 1956 voru sett lög nr. 29/1956 um atvinnuleysistryggingar og tveimur árum síðar voru 

samþykkt lög nr. 16/1958 um rétt verkafólks til uppsagnarfrests frá störfum og um rétt til 

launa vegna sjúkdóms- og slysaforfalla.
16

 Árið 1986 voru samþykkt lög nr. 94/1986 um 

kjarasamninga opinberra starfsmanna og árið 1996 gengu í gildi lög nr. 70/1996 um réttindi 

og skyldur opinberra starfsmanna, sem enn eru í gildi. Verður nánar vikið að þeim í tengslum 

við uppsagnir hér á eftir.    

2.1.2 Almennt um uppsagnir og uppsagnarfrest 

Eðli allra ráðningarsamninga er að þeir munu enda á einhverjum tímapunkti, annað hvort með 

uppsögn annars hvors aðilans eða með því að tímabundnir samningar renna sitt skeið.
17

 

Uppsögn má skilgreina sem tilkynningu annars aðila ráðningarsambandsins til hins um 

ráðningarslit, en hún öðlast ekki réttaráhrif fyrr en að liðnum tilteknum uppsagnarfresti.
18

 

Ástæður fyrir uppsögn annars hvors aðila ráðningarsambandsins geta verið margvíslegar, svo 

sem að starfsmaður nái ekki tilætluðum árangri, að vinnuveitandi efni ekki skyldur sínar 

gagnvart starfsmanni, að hagræðing sé nauðsynleg í fyrirtækinu eða að starfsmanni bjóðist 

betri kjör annars staðar. 

Uppsagnarfrestur er áunninn réttur sem byrjar ekki að ávinnast fyrr en starf hefst. Helstu 

ákvæði laga um uppsagnir er að finna í lögum um rétt verkafólks til uppsagnarfrests frá 

störfum og til launa vegna sjúkdóms- og slysaforfalla, nr. 19/1979. Þau ná til alls almenns 

launafólks sem starfað hefur minnst eitt ár samfellt hjá aðilum sem fást við atvinnurekstur 

innan sömu starfsgreinar og tryggja þeim lágmarksréttindi sem fela í sér eins mánaðar 

uppsagnarfrest eftir árs starf, tveggja mánaða uppsagnarfrest eftir þriggja ára starf og þriggja 

mánaða uppsagnarfrest eftir fimm ára starf, sbr. 1. gr. Í 10. gr. laganna segir að ákvæði 

samnings milli atvinnurekanda og launþega, sem brjóta í bága við lögin, séu ógild ef þau rýra 

rétt launþegans. Í 2. mgr. sömu greinar segir jafnframt að þau réttindi sem eru launþeganum 

                                                 
16

 sama heimild 6. 
17

 sama heimild 211. 
18

 sama heimild 212. 
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hagstæðari og veitt með sérstökum lögum, samningum eða leidd af venju í einstökum 

starfsgreinum, skuli haldast, enda tryggja þau launþeganum betri kjör en lágmarkskjör 

laganna kveða á um. Því er nánar kveðið á um uppsagnir í nánast öllum kjarasamningum, auk 

þess sem einstakir kjarasamningar útfæra nánar ýmis formsatriði sem þarf að gæta að þegar 

annar hvor aðili ráðningarsambandsins kýs að slíta því. Því er heimilt að víkja frá lögunum ef 

ráðningarsamningurinn rýrir ekki kjör launamannsins og einstaka þættir hans eru ekki lakari 

en einstaka þættir kjarasamningsins sem hann lýtur.
19

 Sé samið um lengri uppsagnarfrest í 

ráðningarsamningi en kjarasamningar mæla fyrir um verður starfsmaður að tryggja sér 

sönnun fyrir slíkum samningi með því að ganga ekki frá ráðningu nema með skriflegum 

ráðningarsamningi.
20

  

2.1.2.1 Uppsögn af hálfu vinnuveitanda 

Hér mun sjónum einkum verða beint að þeirri ráðstöfun er vinnuveitandi hyggst segja 

launamanni upp störfum, hvaða heimildir hann hefur til þess og hver réttindi starfsmannsins 

eru við uppsögn.  

Almennt séð eru heimildir atvinnurekenda á almennum vinnumarkaði til að segja starfsfólki 

upp störfum og fella gerðan vinnusamning úr gildi frekar rúmar þó svo þeim séu vissulega 

settar einhverjar skorður í lögum og kjarasamningum. Í lögum um uppsagnarfrest og 

veikindarétt nr. 19/1979 eru ákvæði um form á uppsögn og tímalengd uppsagnarfrests, en þar 

er ekkert fjallað um grundvöll uppsagnar. Menn geta samkvæmt því sem almennt er 

viðurkennt í íslenskum vinnurétti sagt upp störfum af hvaða ástæðu sem er og er það einnig 

réttur atvinnurekanda, svo framarlega sem uppsögnin brýtur ekki í bága við 

kjarasamningsákvæði eða lagaákvæði um tiltekna hópa.
21

 Verður nánar vikið að þeim hér á 

eftir. 

Uppsögn vinnusamnings er ákvöð út frá samningarétti, sbr. lög um samningsgerð, umboð og 

ógilda löggerninga nr. 7/1936 og sem slík löggerningur sem ætlað er að  binda móttakanda 

ákvarðarinnar en ekki einvörðungu þann sem yfirlýsinguna gefur. Meginreglan í 

samningarétti er að aðili getur ekki einhliða skuldbundið annan aðila en reglurnar um ákvöð 

eru undantekning frá þeirri meginreglu. Uppsögn er sem slík einhliða yfirlýsings annars hvors 

                                                 
19

 sama heimild 211. 
20

 „Uppsagnarfrestur“ (Alþýðusamband Íslands) <http://www.asi.is/vinnurettarvefur/rettindi-a-

vinnumarkadi/lok-radningarsambands/uppsogn/uppsagnarfrestur/> skoðað 16. mars 2016. 
21

 „Takmarkanir á uppsagnarrétti“ (Alþýðusamband Íslands) <http://www.asi.is/vinnurettarvefur/rettindi-a-

vinnumarkadi/lok-radningarsambands/uppsogn/takmarkanir-a-uppsagnarretti/> skoðað 15. mars 2016. 

http://www.althingi.is/lagas/nuna/1936007.html
http://www.althingi.is/lagas/nuna/1936007.html
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aðila ráðningarsambandsins um að því muni verða slitið að liðnum þeim uppsagnarfresti sem 

viðkomandi kjarasamningur segir til um og bindur hún viðtakandann frá þeim tíma sem 

yfirlýsingin berst honum.
22

 „Uppsögn er talin komin til viðtakanda þegar hún er komin 

þannig að hann á þess kost að kynna sér efni hennar, til dæmis bréf komið í bréfakassa eða 

tilkynning um ábyrgðarbréf hefur birst þannig að viðtakandi átti að hafa tækifæri til að 

nálgast bréfið“.
23

 Sá sem uppsögnin beinist að þarf þar að leiðandi ekki að samþykkja 

uppsögnina og synjun af hans hálfu hefur engin áhrif á gerninginn. Uppsögn skal samkvæmt 

2. mgr. 1. gr. laga um rétt verkafólks til uppsagnarfrests frá störfum og til launa vegna 

sjúkdóms- og slysaforfalla nr. 19/1979 vera skrifleg og miðast við mánaðamót. 

2.1.2.2 Uppsagnir opinberra starfsmanna 

Um opinbera starfsmenn gilda lög nr. 70/1996 um réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins, oft 

nefnd starfsmannalögin. Í 41. gr. segir að starfsmenn aðrir en embættismenn skulu ráðnir til 

starfa ótímabundið með gagnkvæmum uppsagnarfresti og skal sá frestur vera þrír mánuðir að 

loknum reynslutíma. Uppsagnarfrestur á reynslutíma er einn mánuður nema um annað sé 

samið í kjarasamningi. Níundi kafli laganna fjallar sérstaklega um starfslok og segir í 43. gr. 

að forstöðumaður stofnunar hafi rétt til að segja starfsmanni upp störfum eftir því sem mælt 

er fyrir um í ráðningarsamningi. Í 44. gr. er fjallað um áminningar. Þar segir að skylt sé að 

gefa starfsmanni færi á að bæta ráð sitt áður en honum er sagt upp störfum skv. 21. gr. ef 

uppsögnina má rekja til ástæðna sem þar eru taldar upp. Þær eru meðal annars óstundvísi eða 

vanræksla starfsmanns, óhlýðni við löglegt boð eða bann yfirmanns, vankunnátta eða 

starfsmaður hefur verið ölvaður í starfi. Eigi ákvæði 44. gr. ekki við er ekki skylt að gefa 

starfsmanni kost á að tjá sig um ástæður uppsagnar áður en hún tekur gildi, svo sem ef 

uppsögn stafar af hagræðingu í rekstri.  Í 2. mgr. 44. gr. segir að starfsmaður geti óskað eftir 

skriflegum rökstuðningi fyrir uppsögn og ef hún á rætur að rekja til ástæðna sem tilgreindar 

eru í 21. gr. má bera hana undir hlutaðeigandi ráðherra. Starfsmanni má skv. 45. gr. víkja 

fyrirvaralaust úr starfi ef hann hefur verið sviptur með fullnaðardómi rétti til að gegna því 

starfi og skv. 2. mgr. sömu greinar skal víkja starfsmanni úr starfi fyrirvaralaust ef hann hefur 

játað að hafa gerst sekur um refsiverða háttsemi sem ætla má að hefði í för með sér sviptingu 

réttinda skv. 68. gr. almennra hegningarlaga. Réttur starfsmanns til að segja upp störfum eftir 

því sem mælt er fyrir um í ráðningarsamningi er tryggður í 46. gr., en í 2. mgr. hennar er 

áhugavert ákvæði, sem kveður á um að forstöðumanni stofnunar sé heimilt að lengja 

                                                 
22

 Lára V. Júlíusdóttir, Ráðningarréttur (n. 18) 213. 
23

 sama heimild. 
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uppsagnarfrest í allt að sex mánuði ef svo margir leita lausnar samtímis eða um líkt leyti í 

sömu starfsgrein innan stofnunar að til auðnar um starfrækslu þar mundi horfa ef beiðni hvers 

um sig væri veitt. Á meðan heldur starfsmaðurinn óbreyttum launakjörum og réttindum, þar á 

meðal viðbótarlaunum skv. 2. mgr. 9. gr. Ákvörðun þessi skal tilkynnt starfsmanni svo fljótt 

sem verða má og eigi síðar en þegar sex vikur eru eftir af upphaflegum uppsagnarfresti. Sé 

uppsagnarfrestur skemmri skal ákvörðunin tilkynnt um leið og starfsmaður segir upp störfum. 

Samhliða starfsmannalögunum þarf að beita stjórnsýslulögum nr. 37/1993 við starfslok 

ríkisstarfsmanna, enda teljast áminningar og uppsagnir stjórnvaldsákvarðanir. 

Stjórnsýslulögin gilda þegar stjórnvald kveður einhliða á um rétt eða skyldu og þar er að 

finna bæði form- og efnisreglur sem ber að fylgja við ákvörðun um starfslok. Gæta þarf að 

andmælaréttinum og inntaki hans skv. 13. gr. stjórnsýsluréttarins áður en tekin er ákvörðun 

um áminningu og uppsögn. Áður en til áminningar kemur þarf að tilkynna starfsmanni 

skriflega um fyrirhugaða áminningu og veita honum andmælarétt þar sem honum er gefinn 

kostur á að andmæla henni áður en tekin er endanleg ákvörðun um hvort til áminningar 

kemur. Í þessu samhengi ber að gæta að rannsóknarreglunni sem mælt er um í 10. gr. 

stjórnsýslulaga, en hún skyldar stjórnvöld til að upplýsa mál nægjanlega áður en ákvörðun er 

tekin og meðalhófsreglunni sem kveðið er á um í 12. gr., en hún kveður á  um að stjórnvald 

fari ekki strangar í sakirnar en nauðsyn ber til. Bæti starfsmaður ekki ráð sitt í kjölfar 

áminningar má segja honum upp fyrir þau atvik sem hann var áminntur fyrir og þarf að geta 

ástæðunnar í uppsagnarbréfi. Ekki má segja upp fyrir önnur atvik en þau sem áminnt var 

fyrir. Meta þarf hvort of langt sé liðið síðan síðasta brot átti sér stað, þar sem áminning glatar 

réttaráhrifum sínum með tímanum. Algengt er að miða við 12-24 mánuði í þessu sambandi, 

en þó ákvarðast eðli og alvarleiki brotanna hverju sinni af því hvernig tekið er á málum. Áður 

en uppsögn er send starfsmanni þarf að senda honum bréf þar sem ástæða uppsagnar er 

tiltekin og gefa honum kost á því að koma andmælum sínum á framfæri innan nokkurra daga. 

Sé ákvörðun um uppsögn tekin að andmælafresti liðnum, þarf forstöðumaður að tilkynna 

starfsmanni um uppsögnina skriflega með uppsagnarbréfi og tryggja sönnur þess að 

starfsmaður hafi móttekið bréfið.
24

 Ef stjórnvaldið fer ekki eftir bókinni við ákvarðanatöku 

um áminningar og  uppsagnir getur starfsmaðurinn gert sér mál úr því að stjórnsýslulög hafi 

verið brotin og bótaréttur skapast. Málsmeðferðin er flóknari og formbundnari ef uppsögnin á 

rætur að rekja til ávirðinga sem varða starfsmanninn sjálfan, en í þeim tilvikum hefur 

                                                 
24

 Ríkisendurskoðun, Mannauðsmál ríkisins – 1 [rafrænt efni]: starfslok ríkisstarfsmanna (Ríkisendurskoðun 

2011) 21 <http://www.rikisendurskodun.is/fileadmin/media/skyrslur/mannaudur_starfslok.pdf> skoðað 17. mars 

2016. 
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löggjafinn talið sérstaka þörf á að vernda ríkisstarfsmenn umfram aðra á vinnumarkaði. Eigi 

uppsögnin sér stað á reynslutíma eða sé hún liður í hagræðingu í rekstri er málsmeðferðin 

einfaldari. Þetta telur umboðsmaður Alþingis vera mögulega ástæðu fyrir því hvers vegna 

algengt er að forstöðumenn stofnana beri við hagræðingu þegar kemur að uppsögnum og að 

þeir séu í raun réttri að forðast það að nefna hina raunverulegu ástæðu, sem neyðir þá til að 

fylgja reglum stjórnsýslulaga um áminningar og uppsagnir.
25

 

2.1.2.3 Skilyrði til brottreksturs 

Atvinnurekanda er alla jafna heimilt að reka starfsmann úr starfi ef almenn skilyrði um 

vanefndir starfsmanns á ráðningarsamningi eru verulegar, svo sem það að starfsmaður mætir 

ekki til starfa, rækir störf sín með ófullnægjandi hætti eða gerist brotlegur í starfi. Almennt 

skilyrði fyrir því að hægt sé að reka mann úr starfi er að hann hafi áður verið aðvaraður eða 

honum veitt áminning og tilkynnt með sannanlegum hætti, svo sem í votta viðurvist eða 

skriflega, að ef hann láti ekki af háttseminni sem athugasemdirnar beinast að geti það valdið 

brottrekstri úr starfi. Einnig verður að gera þá kröfu til atvinnurekanda að aðvörunin eða 

áminningin fylgi tafalaust í kjölfar verknaðarins, ella kann sá sem brotið er á að glata rétti til 

að bera brotið fyrir sig sökum tómlætis.
26

 Þessi réttur launamannsins er ávallt til staðar, 

jafnvel þó svo að ekki sé samið um brottrekstur og vanefndir í viðkomandi 

ráðningarsamningi eða kjarasamningi. Grundvallast það á almennum reglum 

samningaréttarins auk þess sem ákveðin dómaframkvæmd hefur skapast um hann hér á 

landi.
27

 Fyrivaralausri uppsögn ber að beita gætilega enda getur hún valdið mjög mikilli 

röskun á lífi launamanns og verið mjög íþyngjandi fyrir hann. Einskorðast það ekki 

einvörðungu við fjárhagslegu hliðina heldur getur brottrekstur haft verulega neikvæðar 

afleiðingar fyrir þann sem fyrir henni verður í atvinnuleitinni sem henni fylgir.
28

 Því er það 

mikill ábyrgðarhluti af hálfu atvinnurekanda að beita henni og gæta meðalhófs í 

ákvarðanatöku.  

2.1.2.4 Takmarkanir á heimildum vinnuveitenda til uppsagna og uppsagnarvernd 

ákveðinna hópa 

Líkt og vikið var að hér að framan njóta ákveðnir hópar lögum samkvæmt uppsagnarverndar 

þrátt fyrir það meginsjónarmið í íslenskum vinnurétti að frelsi ríki í uppsögnum. Í 

kjarasamningum og lögum er hins vegar víða að finna takmarkanir á þeim rétti en þeim er 

                                                 
25

 Álit umboðsmanns Alþingis 14. nóvember 2006 í máli 4212/2004, 7.-9. mgr. kafla V.  
26

 Lára V. Júlíusdóttir, Ráðningarréttur (n. 18) 250. 
27

 sama heimild 244. 
28

 sama heimild 249. 
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ætlað að fyrirbyggja að hægt sé að segja starfsmönnum upp á grundvelli ómálefnalegra 

sjónarmiða. Undir það falla meðal annars uppsagnir sem rekja má til þess að starfsmaður 

hefur tekið að sér trúnaðarstörf fyrir starfsmenn, en trúnaðarmenn njóta sérstakrar verndar í 

starfi skv. 11. gr. laga nr. 80/1938 um stéttarfélög og vinnudeilur, barnshafandi konur og 

foreldra í eða á leið í fæðingarorlof, en þeir njóta skv. 30. gr. ffl. verndar gegn uppsögnum og 

þeir sem bera fjölskylduábyrgð, en þeir eru samkvæmt 1. gr. laga nr. 27/2000 um bann við 

uppsögnum vegna fjölskylduábyrgðar starfsmanna, verndaðir fyrir uppsögnum þó svo að þeir 

þurfi að vera mikið frá vinnu vegna fjölskylduábyrgðar. Loks ber að minnast á að ekki er 

heimilt að segja starfsmanni upp á grundvelli kynferðis hans, sbr. 26. gr. laga nr.10/2008 um 

jafnan rétt og jafna stöðu kvenna og karla. Verður nánar vikið að jafnréttislögum og 

fæðingarorlofslögunum í köflunum hér á eftir. 

2.1.2.5 Bótaréttur vegna uppsagna 

Almennt viðhorf á sviði vinnuréttar er að bótaréttur skapist verði launamaður fyrir ólögmætri 

uppsögn þannig að honum beri laun til loka uppsagnarfrests síns. Atvinnurekandi sem kýs að 

nýta ekki starfskrafta starfsmanns sem hann hefur sagt upp störfum til loka uppsagnarfrests 

hans, verður að greiða honum full laun út uppsagnarfrestinn. Þessi kvöð á launagreiðanda 

getur þó fallið niður ef starfsmanni er sagt upp sökum vanefnda starfsmanns á samningi sem 

eru svo verulegar að þær geta réttlætt fyrivaralausan brottrekstur án frekari launagreiðslna. Er 

þetta samkvæmt sömu reglu og almennt á við í samningarétti. „Sama niðurstaða  getur orðið 

ef brottrekstur er gerður vegna vægari saka (ekki veruleg vanefnd) en þá að því tilskyldu að 

starfsmaðurinn hafi áður verið sannanlega  áminntur og honum gefinn kostur á að bæta ráð 

sitt“.
29

 Fái starfsmaður laun annars staðar frá á uppsagnarfrestinum verður hann að sæta 

frádrætti af bótakröfunni sem skapast hefur með hinni ólögmætu uppsögn sem nemur þeim 

launum sem hann kann að hafa annars staðar frá. Um þetta segja þeir Arnmundur Backman 

og Gunnar Eydal:   

 

Tilgangur uppsagnarfrests ráðningarsamninga er sá að sporna gegn 

fyrirvaralausum uppsögnum úr starfi. Með uppsagnarfresti, sem er í flestum 

tilvikum gagnkvæmur, er stefnt að því að veita báðum aðilum ráðrúm til að haga 

málum sínum þannig í tíma, að uppsögnin valdi gagnaðila sem minnstu tjóni. 

Starfsmanni sem sagt er upp störfum á þannig að gefast ráðrúm til að ráða sig 

annars staðar meðan uppsagnarfrestur er að líða. Sé uppsögnin hins vegar 

fyrirvaralaus og án lögmætrar ástæðu ber atvinnurekanda að greiða starfsmanni 

                                                 
29

 Ástráður Haraldsson, „Nokkrar athugasemdir um bætur vegna ólögmætra uppsagna á almennum 

vinnumarkaði“ (2009) 3 (1) Lögfræðingur 8. 
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skaðabætur, sem numið geta launum í uppsagnarfresti þeim sem hann átti rétt 

til.
30

 

 

Líkt og áður hefur verið nefnt eru uppsagnir á grundvelli meðgöngu, fæðingarorlofs eða 

kynferðis ólögmætar. Takist að sýna fram á að rekja megi uppsögn til meðgöngu, 

fæðingarorlofs eða kynferðis starfsmanns hefur atvinnurekandi skapað sér skaðabótaskyldu 

gagnvart launamanni sínum, samanbanber ákvæði 31. gr. laga um fæðingar- og foreldraorlof 

og 31. gr. laga um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla nr. 10/2008.  

2.2 Jafnréttislöggjöf 

Ekki er hægt að fjalla um lög um fæðingar- og foreldraorlof og 30. greinina án þess að huga 

að samhengi þeirra við jafnréttismál og því sem löggjafinn hefur gert til að tryggja að 

formlegt jafnrétti ríki milli kynjanna á vinnumarkaði. Fyrstu jafnréttislögin, eða lög nr. 

78/1976 um jafnrétti karla og kvenna voru samþykkt hér á landi fjórum árum áður en Ísland 

undirritaði Kvennasáttmálann, sem nánar er fjallað um síðar.
31

 Jafnréttislögin beindust fyrst 

og fremst að stöðu kynjanna á launamarkaði, þá sér í lagi hvað launajafnrétti varðar.
32

 Voru 

þau talin mikilvægur áfangi í baráttu íslenskra kvenna fyrir kvenfrelsi og jafnrétti.
33

 Í þeim 

var þó ekki komið inn á rétt barnshafandi kvenna og kvenna í fæðingarorlofi til 

uppsagnarverndar, líkt og í seinni jafnréttislögum. 

 Í 65. gr. stjórnarskrár lýðveldisins Íslands, sbr. 3. gr. stjórnskipunarlaga um breytingu á 

stjórnarskrá lýðveldisins Íslands, nr. 33/1944, með síðari breytingum, segir að allir skuli vera 

jafnir fyrir lögum og njóta mannréttinda án tillits til kynferðis, trúarbragða, skoðana, 

þjóðernisuppruna, kynþáttar, litarháttar, efnahags, ætternis og stöðu að öðru leyti og að konur 

og karlar skulu njóta jafns réttar í hvívetna. Efnislega tryggir 1. gr. laga nr. 10/2008 um jafna 

stöðu og jafnan rétt kvenna og karla það sama og 65. gr. stjórnarskrárinnar gerir, en þar er 

gert öllu betur þar sem hnykkt er á frumkvæðisskyldu löggjafans við það að koma á og 

viðhalda jafnrétti kynjanna. Í 1. mgr. 1. gr. laga nr. 10/2008 segir að markmið laganna sé að 

koma á og viðhalda jafnrétti og jöfnum tækifærum kvenna og karla og jafna þannig stöðu 

kynjanna á öllum sviðum samfélagsins og að allir einstaklingar skulu eiga jafna möguleika á 

að njóta eigin atorku og þroska hæfileika sína óháð kyni. Markmiðum þessum skal meðal 

                                                 
30

 Arnmundur Backman og Gunnar B. Eydal, Vinnuréttur ([2. útg., aukin og endurskoðuð]., Mál og menning 

1986) 391. 
31

 Brynhildur G. Flóvenz og Elsa S. Þorkelsdóttir, „Samningur Sameinuðu þjóðanna um afnám allrar 

mismununar gagnvart konum“ (1998) 1 (48) 6, 8. 
32

 „Jafnréttisstofa - Eldri jafnréttislög“ (Jafnréttisstofa) 

<http://www.jafnretti.is/jafnretti/?D10cID=Page3&ID=114> skoðað 27. janúar 2016. 
33

 Brynhildur G. Flóvenz og Elsa S. Þorkelsdóttir (n. 36) 7. 



13 

 

annars náð með því að vinna að jöfnum áhrifum kvenna og karla í samfélaginu, bæta 

sérstaklega stöðu kvenna og auka möguleika þeirra í samfélaginu, vinna gegn mismunun á 

grundvelli kyns á vinnumarkaði og gera bæði konum og körlum kleift að samræma 

fjölskyldu- og atvinnulíf, líkt og nánar er kveðið á um í sömu grein. Í IV kafla laganna er 

skerpt enn frekar á vilja löggjafans til að jafna stöðu kynjanna og koma í veg fyrir mismunun 

á grundvelli kyns en í honum eru alls 7 greinar sem lista upp hverjar birtingarmyndir slíkrar 

mismununar geti verið. Meðal annars er í 24. gr. lagt almennt bann við mismunun og í 3. 

mgr. er það sérstaklega tiltekið að það teljist ekki mismunun að taka sérstakt tillit til kvenna 

vegna meðgöngu og barnsburðar. Í 26. gr. er tekið á banni við mismunun í starfi og við 

ráðningar og í 2. mgr. sömu greinar er kveðið á um það að óheimilt sé að láta fæðingar- og 

foreldraorlof eða aðrar aðstæður tengdar meðgöngu og barnsburði hafa neikvæð áhrif á 

ákvarðanir skv. 1. mgr. sömu greinar. Í 4. mgr. er kveðið enn skýrar á um þetta, en þar segir 

að ef leiddar séu líkur að því að við ráðningu, setningu eða skipun í starf, stöðuhækkun, 

stöðubreytingu, endurmenntun, starfsþjálfun, símenntun, námsleyfi, uppsögn, vinnuaðstæður 

eða vinnuskilyrði hafi einstaklingum verið mismunað á grundvelli kyns, töku fæðingar- og 

foreldraorlofs eða annarra aðstæðna í tengslum við meðgöngu og barnsburð skuli 

atvinnurekandi sýna fram á að aðrar ástæður en kyn, fæðingar- og foreldraorlof eða aðrar 

aðstæður tengdar meðgöngu og barnsburði hafi legið til grundvallar ákvörðun hans. Í 

athugasemdum með 26. gr. frumvarps að lögum nr. 10/2008 segir að það sé nýmæli að 

óheimilt sé að láta fæðingar- og foreldraorlof eða aðrar ástæður tengdar meðgöngu og 

barnsburði hafa áhrif á þær ákvarðanir sem um getur í 1. mgr. ákvæðisins.
34

 Með þessu 

ákvæði var réttarstaða barnshafandi kvenna og foreldra í eða á leið í fæðingarorlof tryggð enn 

frekar og áréttar greinin réttindin sem tryggð eru í 30. gr. ffl. og sýnir fram á hin órjúfanlegu 

tengsl sem eru á milli laganna.  

2.2.1 Konur á vinnumarkaði 

Fram á fjórða áratug síðustu aldar voru vinnukonur langstærsti hópur launakvenna á Íslandi. 

Markaðist réttarstaða þeirra af tilskipun um vinnuhjú á Íslandi, frá árinu 1866 sem var í gildi 

allt fram til ársins 1928 þegar hjúalög nr. 22/1928 voru sett. Í tilskipuninni var kveðið á um 

öryggi og vernd vinnuhjúa, svo og skyldur húsbænda til að sjá þeim fyrir lífsviðurværi.
35

  

Hjúalögin bættu litlu við tilskipunina, en þó ber við að í lögunum er sérstaklega vikið að 

                                                 
34

 Alþt. 2007-2008, A-deild, þskj. 149-142. mál.  
35

 Sigríður Th. Erlendsdóttir, Breytingar á réttarstöðu íslenskra kvenna á 20. öld: erindi flutt í Félagi 

áhugamanna um réttarsögu 17. febrúar 1987 (Félag áhugamanna um réttarsögu 1987) 12 

<http://baekur.is/is/bok/000355870/Breytingar_a_rettarstodu> skoðað 16. mars 2016. 
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þunguðum vinnukonum og réttindum og skyldum þeirra og húsbænda þeirra. Þar má einnig 

finna fyrsta vísinn að réttarvernd þungaðra kvenna á vinnumarkaði, en í 26. gr. hjúalaga segir 

að húsbóndi megi vísa barnshafandi konu úr vist ef hann getur sannað að kona sé óhæf til að 

vinna það verk sem hún var ráðin til sökum þess að hún sé barnshafandi og geri hann það 

innan 14 daga eftir að hann varð vitandi þessa. Þó verður konu sem var orðin barnshafandi 

áður en hún kom í vistina ekki vísað úr vist eftir að 5 mánuðir eru liðnir frá því hún kom í 

vistina og aldrei með minna en mánaðar fyrirvara. Hjúalögin eru enn að miklu leyti gild 

réttarheimild í íslenskum rétti og hefur þetta ákvæði aldrei verið numið úr gildi, enda þótt ný 

lög um fæðingar- og foreldraorlof segi að óheimilt sé að segja þungaðri konu upp nema gildar 

ástæður séu fyrir hendi, sbr. 30. gr. ffl.
36

 

Frá setningu hjúalaganna hefur gríðarleg þróun átt sér í málefnum vinnandi kvenna, sem 

hefur haldist í hendur við sívaxandi þátttöku kvenna á vinnumarkaði og jafnréttisbaráttuna og 

endurspeglast hún að hluta í jafnréttis- og fæðingarorlofslöggjöfinni. 

2.3 Lög um fæðingar- og foreldraorlof  

Lög um fæðingar- og foreldraorlof nr. 95/2000 taka til réttinda foreldra á innlendum 

vinnumarkaði til fæðingar- og foreldraorlofs og eiga við um foreldra sem eru starfsmenn eða 

sjálfstætt starfandi, líkt og segir í 1. gr. þeirra. Markmið laganna er að tryggja barni samvistir 

við foreldra sína og að gera konum og körlum kleift að samræma fjölskyldu- og atvinnulíf, 

líkt og 2. gr. kveður á um. Efnislega er 2 gr. samhljóma 1. gr. laga nr. 27/2000 um 

fjölskylduábyrgð, þar sem bann er lagt við því að segja starfsmanni upp eingöngu vegna 

fjölskylduábyrgðar, þar með talið umönnunarskyldum hans gagnvart börnum sínum, 21. gr. 

laga nr. 10/2008 um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla, þar sem segir að 

atvinnurekendur skuli gera nauðsynlegar  ráðstafanir til að gera konum og körlum kleift að 

samræma starfsskyldur sínar og ábyrgð gagnvart fjölskyldu, þar með talið að auðvelda 

starfsmönnum að koma aftur til starfa eftir fæðingarorlof og 26. gr. sömu laga þar sem bann 

er lagt við því að láta töku fæðingarorlofs eða aðrar aðstæður í tengslum við meðgöngu og 

barnsburð hafa neikvæð áhrif á ákvarðanir, svo sem ákvarðanir um uppsagnir. Loks ber þess 

að geta að þó svo barnalög nr. 76/2003 taki ekki beint á rétti barna til njóta að umönnunar 

foreldra sinna á fyrsta æviskeiðinu, þá má leiða það af inntaki laganna að það að barnið njóti 

umönnunar foreldra sinna fyrst eftir fæðingu falli undir rétt barnsins til að njóta verndar og 

umönnunar í samræmi við aldur sinn og þroska samkvæmt 1. mgr. 1 gr., enda skal samkvæmt 

                                                 
36

 sama heimild 9–10. 
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2. mgr. það sem barni er fyrir bestu ávallt hafa forgang þegar teknar eru ákvarðanir um 

málefni þess og almennur skilningur er sá að það sé barni fyrir bestu að njóta umönnunar 

foreldra sinna fyrst um sinn. Kallast það fullkomlega á við 28. gr. sömu laga sem tekur á 

foreldraskyldum, en þar segir í 1. mgr. að barn eigi rétt á forsjá foreldra sinna og í 2. mgr. er 

kveðið á um það að foreldrum beri að annast barn sitt og gegna forsjár- og uppeldisskyldum 

sínum svo sem best hentar hag barns og þörfum, en óumdeilt er að barn þurfi á umönnum 

foreldra sinna að halda á fyrsta æviskeiðinu. Þessi réttur barnsins er enn frekar tryggður í 

lögum nr. 19/2013 um samning Sameinuðu þjóðanna um réttindi barnsins, eða 

barnasáttmálanum eins og hann er almennt nefndur. Þar segir í 1. mgr. 3. gr. að það sem barni 

er fyrir bestu skuli ávallt hafa forgang þegar gerðar eru ráðstafanir er varða börn og í 2. mgr. 

sömu greinar segir að með hliðsjón af réttindum og skyldum foreldra og annarra sem bera 

ábyrgð að lögum á börnum skuli aðildarríki skuldbinda sig til að tryggja börnum þá vernd og 

umönnun sem velferð þeirra krefst og í því skyni skulu þau gera allar nauðsynlegar 

ráðstafanir á svið löggjafar og stjórnsýslu. Enn frekar er skerpt á þessum rétti barna í 1. mgr. 

7. gr. en þar segir að barn skuli skráð þegar eftir fæðingu og að það eigi eftir því sem unnt er 

rétt til að þekkja foreldra sína og njóta umönnunar þeirra. Kallast inntak þessara ákvæða 

fullkomlega á við ákvæði fæðingarorlofslöggjafarinnar. 

 

Í athugasemdum með frumvarpi til ffl. segir um 30. gr. að uppsagnarverndarákvæðið sé 

nauðsynlegt til að koma í veg fyrir neikvæð áhrif af því að starfsmaður nýti rétt sinn til 

fæðingarorlofs.
37

 Er það meðal annars sett með vísan í 10. gr. EB tilskipunar nr. 92/85EB um 

bann við uppsögnum, en þar segir: 

 

Til að tryggja að starfsmenn í skilningi 2. gr. geti nýtt sér viðurkennd réttindi sín um 

öryggis- og heilbrigðisvernd samkvæmt þessari grein, þá er kveðið á um 

eftirfarandi: 

1. Aðildarríkin skulu gera nauðsynlegar ráðstafanir til að banna uppsagnir 

starfsmanna í skilningi 2. gr. á tímabilinu frá upphafi meðgöngutíma til loka 

fæðingarorlofsins sem um getur í 1. mgr. 8. gr. nema í 

undantekningartilvikum er tengjast ekki ásigkomulagi þeirra og þar sem 

innlend löggjöf og/eða venjur heimila það að því tilskildu að lögbært 

yfirvald veiti samþykki sitt.  

2. Ef starfsmanni í skilningi 2. gr. er sagt upp á tímabilinu sem um getur í 1. lið 

verður vinnuveitandi að rökstyðja skriflega ástæðurnar til uppsagnarinnar. 

                                                 
37

 Alþt. 1999-2000, A-deild, þskj. 1065-632. mál. 
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3. Aðildarríkin skulu gera nauðsynlegar ráðstafanir til að verja starfsmenn í 

skilningi 2. gr. fyrir afleiðingum uppsagnar sem er ólögleg samkvæmt 1. 

lið.
38

  

Réttarverndin sem ákvæði 30. gr. veitir er svo tryggt enn fremur með ákvæði 31. gr. sem 

mælir fyrir um skaðabótaskyldu samkvæmt almennum reglum þannig að vinnuveitandi sem 

kemur í veg fyrir að foreldri geti nýtt réttindi sín og brýtur þannig gegn ákvæðum 30. gr. 

getur verið skaðabótaskyldur. Auk þess er heimilt er skv. 31. gr. a. að leggja sektir á 

vinnuveitanda sem brýtur gegn reglunum, en þær renna í ríkissjóð. 

Samkvæmt samantekt Alþjóðaefnahagsráðsins, World Economic Forum frá árinu 2015 trónir 

Ísland efst á lista yfir 145 ríki heims þegar tekið er mið af jafnrétti kynjanna.
39

 Er þetta 

sjöunda árið í röð sem Ísland er í efsta sætinu.
40  

Við samantekt niðurstaðna er horft til ýmissa 

þátta, svo sem efnahagslegra þátta, heilsu, stjórnmálaþátttöku, og menntunar.
41

 Það kemur 

kannski ekki á óvart að Norðurlöndin skuli ítrekað verma efstu sætin, en samkvæmt 

aðalhöfundi skýrslunnar er meginástæða þess að Norðurlöndin bera höfuð og herðar yfir 

aðrar þjóðir í jafnréttismálum sú að þau séu með bestu fjölskyldustefnuna. Nefnir hann þar 

bæði daggæslukerfið, sem gerir báðum foreldrum kleift að stunda fulla vinnu, og lög um 

fæðingar- og foreldraorlof.
42 

Það er því ekki að ástæðulausu sem Íslendingar geta verið stoltir 

af því hvernig löggjafinn hefur hlúð að foreldrum á vinnumarkaði, en líkt og komið var inn á 

hér að framan hefur löggjafinn gert margt til þess að tryggja það að konur og karlar sitji við 

sama borð og eigi sömu tækifæri á vinnumarkaði. Eitt stærsta skrefið sem löggjafinn hefur 

stigið til að stuðla að jafnrétti kynjanna á vinnumarkaði var þegar gerð var einstök breyting á 

lögum um fæðingar- og foreldraorlof sem tryggir foreldrum jafnan rétt til fæðingarorlofs skv. 

1. mgr. 8. gr. ffl. Með henni var Ísland fyrst allra ríkja til að færa í lög jafnan rétt feðra og 

mæðra til fæðingarorlofs, en með lögunum eiga foreldrar sjálfstæðan rétt í allt að þrjá mánuði 

hvort um sig vegna fæðingar, frumættleiðingar eða töku barns í varanlegt fóstur.
43

 Þessi réttur 

er ekki framseljanlegur. Auk þess eiga foreldrar sameiginlegan rétt á þremur mánuðum til 

                                                 
38

 Tilskipun 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 [1992] Stjtíð. C, nr. 92/85EBE, nr. 348/1L. 
39

 World Economic Forum, „Infographics“ (Global Gender Gap Report 2015) <http://wef.ch/1MkmweN> 

skoðað 26. janúar 2016. 
40

 World Economic Forum, „Global Gender Gap Report 2015 - Reports - World Economic Forum“ (Report 

home) <http://reports.weforum.org/global-gender-gap-report-2015/economies/#economy=ISL> skoðað 26. 

janúar 2016. 
41

 World Economic Forum, „Global Gender Gap Report 2015 - Reports - World Economic Forum“ (Report 

home) <http://reports.weforum.org/global-gender-gap-report-2015/the-global-gender-gap-index-2015/> skoðað 

26. janúar 2016. 
42

 Naomi Grimsley, „Gender pay gap „may take 118 years to close“ - World Economic Forum“ (BBC News, 

nóvember 2015) <http://www.bbc.com/news/world-europe-34842471> skoðað 26. janúar 2016. 
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viðbótar sem annað foreldrið getur tekið í heild eða foreldrar skipt með sér. Getur annað 

hvort foreldrið því að hámarki tekið sex mánaða fæðingarorlof, en samanlagður heildarréttur 

foreldra er níu mánuðir.  

Í skýrslu ILO um framkvæmd á löggjöf um fæðingarorlof á heimsvísu kemur fram að 

ákvarðanir um lengd fæðingarorlofs geti skipt sköpum varðandi möguleika kvenna til 

atvinnuþátttöku. Ef fæðingarorlofið er of stutt er hætt við að mæðrum finnist þær ekki 

tilbúnar til að snúa aftur til vinnu og detti af vinnumarkaði. Ef fæðingarorlofið er hins vegar 

langt, aðallega tekið af mæðrum og uppsagnarvernd er ekki til staðar hefur það neikvæð áhrif 

á stöðu og framgöngu kvenna á vinnumarkaði og skerðir ævitekjur þeirra.
44

  

Því er ljóst að hið  mikilvæga skref sem löggjafinn steig í áttina að jafnrétti kynjanna með því 

að veita feðrum sjálfstæðan rétt til fæðingarorlofs til jafns við mæður, ásamt uppsagnarvernd 

30. gr. ffl., sem ætlað er að tryggja að barnshafandi konum sé ekki hegnt fyrir 

barnsburðarhlutverk sitt, skiptir sköpum við að stuðla að jafnrétti kynjanna og bæta stöðu 

kvenna.  

Ein meginforsenda þess að markmið laganna náist er að ráðningarsambandið milli 

atvinnurekanda og foreldra haldist óbreytt meðan á fæðingarorlofi stendur og að réttur 

foreldris sem fer í fæðingarorlof til starfs að því loknu sé tryggður, samanber 29. og 30. gr. 

ffl., sem verður nánar vikið að síðar. Til þess að verðandi og nýbakaðir foreldrar öðlist 

réttindin sem 29. og 30. gr. tryggja þeim þurfa þeir að hafa uppfyllt tilkynningaskyldu sína 

samkvæmt 1. mgr. 9. gr. ffl., sem kveður á um það að starfsmaður sem hyggst nýta sér rétt til 

fæðingarorlofs skuli tilkynna það vinnuveitanda eins fljótt og kostur er og í síðasta lagi átta 

vikum fyrir fyrirhugaðan fæðingardag. Tilkynningin skal skv. 2. mgr. vera skrifleg og þar 

skal tilgreina fyrirhugaðan upphafsdag orlofs, lengd og tilhögun þess. Vinnuveitandi skal 

árita tilkynninguna um hvaða dag hún er móttekin og afhenda starfsmanni síðan afrit hennar. 

Í skýringu á 2. mgr. 9. gr. segir í greinagerð með frumvarpinu með ffl. að nauðsynlegt hafi 

verið talið að lögfesta ákveðnar formreglur í samskiptum aðila til að auðvelda sönnun ef upp 

koma deilur um töku orlofs.
45

 Þessi grein liggur því til grundvallar uppsagnarverndinni sem 

30. gr. tryggir.    
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 ILO, „Maternity and paternity at work – Law and practice across the world“ (ILO, 2014) 2 
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skoðað 7. febrúar 2016. 
45

 Alþt. 1999-2000, A-deild, þskj. 1065-632. mál. 



18 

 

2.3.1 Samfélagslegur bakgrunnur laga um fæðingarorlof. 

Áður en sérstök lög voru sett um fæðingar- og foreldraorlof mátti finna ákvæði um rétt 

barnshafandi kvenna og nýbakaðra mæðra á vinnumarkaði í lögum um almannatryggingar 

auk þess sem finna mátti ákvæði um fæðingarorlof kvenna í kjarasamningum og reglum 

sjúkrasjóða stéttarfélaga. Hugsunin að baki því að setja sérstök lög í tengslum við barnsburð 

og fæðingar kvenna var fyrst og fremst sú að vernda móður og barn og tryggja að aðstæður 

móður séu með þeim hætti að henni og barninu stafi ekki hætta af þeim. Tengist þessi hugsun  

einnig meðvitund manna um mikilvægi þess að viðhalda frjósemi þannig að hún sé nægileg 

til náttúrlegs viðhalds þjóðar, sem jafngildir fæðingartíðninni 2,1 barn á konu. Með örum 

samfélagsbreytingum á 20. öldinni, þar sem konur hófu innreið á vinnumarkaðinn og fóru að 

mennta sig meira en karlar, jókst mikilvægi þess að þær væru ekki settar í jaðarstöðu á 

vinnumarkaði eða hreinlega hraktar af honum vegna barnsburðarhlutverks síns.
46

 Þetta varð 

til þess að löggjöfin í kringum barnsburð og barnsfæðingar þróaðist frá því að vera einföld 

lýðheilsuleg aðgerð, sem sneri einvörðungu að konum og börnum, yfir í að vera samfélagleg 

aðgerð með skýr jafnréttismarkmið. Það gerði löggjafinn meðal annars með því að setja á 

kvaðir um jákvæðar skyldur með sértækum aðgerðum sem aðilum vinnumarkaðarins ber að 

framfylgja og fela það í sér að konur njóta aukinnar verndar gegn uppsögnum meðan á 

meðgöngu og fæðingarorlofi stendur. Einnig hefur hann tryggt það að karlmenn hafi jafnan 

rétt til töku fæðingarorlofs á við konur og njóti sömu uppsagnarverndar meðan á því stendur. 

Með því verði þeir „jafn óæskilegir“ og „óáreiðanlegir“ starfskraftar á vinnumarkaði og 

konur. Löggjafinn hefur því leitast við að tryggja það sem best að dregið verði úr neikvæðum 

áhrifum barnsburðarhlutverks kvenna á stöðu þeirra á vinnumarkaði og að litið verði á konur 

og karla sem jafnverðmæta starfskrafta.  

 

Framkvæmdin er síðan í höndum atvinnurekenda, sem mögulega sjá ekki sömu sóknarfæri í 

þessu og löggjafinn og því er fyrirséð að einhverjir þeirra leiti leiða til að takmarka það sem 

þeir meta sem skaða sem þeir verða fyrir vegna meðgöngu og töku fæðingarorlofs 

starfsmanna sinna. Um það vitna dómar sem hafa fallið launþeganum í vil þar sem 

atvinnurekanda hefur ekki tekist að sýna fram á aðra ástæðu fyrir uppsögninni en aðstæður 

tengdar meðgöngu og fæðingarorlofi. Er vikið nánar að dómum í kafla 6.  

                                                 
46

 Ingólfur V. Gíslason, Fæðingar- og foreldraorlof á Íslandi: þróun eftir lagasetninguna árið 2000 

(Félagsmálaráðuneytið 2007) 3 <http://www.jafnretti.is/D10/_Files/Fæðingarorlofsskýrsla.pdf> skoðað 5. 
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2.3.2 Sögulegt yfirlit yfir réttarheimildir varðandi barnsburð og fæðingar á Íslandi 

Eitt stærsta framfararskrefið sem löggjafinn hefur stigið í átt til jafnréttis og það sem hefur 

haft hvað mest áhrif á félagslegar aðstæður kvenna og möguleika þeirra til atvinnuþátttöku er 

fæðingarorlofið, en löggjöfin í kringum það hefur verið lengi í þróun.
47

 Úrbæturnar sem 

gerðar hafa verið á fæðingarorlofslöggjöfinni hafa þó ekki einvörðungu snert konur og 

möguleika þeirra til þátttöku, heldur hafa þær á síðustu árum stuðlað að auknu 

foreldrajafnrétti með því að færa körlum sjálfstæðan og óframseljanlegan rétt til 

fæðingarorlofs til jafns við konur.  

Í lögum nr. 26/1936 um alþýðutryggingar var lagður grunnur að því velferðarkerfi sem við 

búum við í dag.
48 

Í þeim má finna fyrsta dæmið um fjárhagsstuðning í tengslum við fæðingar, 

en þar segir í lið b. lið 4. tl. 29. gr. að heimilt sé að ákveða  í samþykktum sjúkrasamlaga 

víðtækari hjálp en þar er talin, þar á meðal styrk vegna barnsfæðinga.
49

 Frá setningu þessara 

laga hefur orðið mikil þróun á réttarstöðu barnshafandi kvenna og nýbakaðra mæðra þannig 

að lögin tryggja þeim ekki lengur einungis rétt til fæðingarorlofs, heldur taka þau nú einnig til 

feðra og bæta þannig stöðu kvenna á vinnumarkaði. 

Líkt og áður hefur verið komið inn á helst löggjöf í takt við tíðarandann í samfélaginu hverju 

sinni og er tilraun til þess að bregðast við vandamálum hvers tíma fyrir sig. Upp úr þessu 

umhverfi spruttu lög um almanntryggingar nr. 50/1946 en þau bera þess vitni að viðhorf 

manna til ýmissa samfélagslegra vandamála höfðu tekið þó nokkrum breytingum frá lögum 

um alþýðutryggingar sem minnst var á hér að framan. Meðal annars mæta þau að hluta til 

kröfum sem uppi voru um að konur á vinnumarkaði ættu rétt á fæðingarorlofi án þess að 

þurfa að taka á sig launaskerðingu.
50

 Þar segir í 34. gr. að við hverja fæðingu eigi móðirin rétt 

á 80.000 kr. greiðslu óháð því hvort hún stundi vinnu utan heimilis eða ekki, en því til 

viðbótar skal mæðrum sem stunda vinnu utan heimilis greiðast fæðingarstyrkur, alls 140.000 

kr. mánaðarlega í allt að þrjá mánuði samtals fyrir og eftir fæðingu, enda séu þær kauplausar 

á meðan þær leggja niður vinnu. Greiðslur til giftra kvenna voru háðar því að eiginmenn 

þeirra gætu ekki séð heimilinu farboða. Auk þess fengu þær mæður sem ekki unnu utan 

heimilis greiddar 120.000 kr. upp í þann kostnað sem fæðingin hafði í för með sér, en þessi 
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 Sigríður Th. Erlendsdóttir (n. 40) 13. 
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greiðsla rann til sjúkrahúss eða fæðingarheimilis og er því ekki hægt að tala um eiginlega 

fæðingarorlofsgreiðslu í þessu samhengi.
51

 Réttindi þessi sneru eingöngu að greiðslum vegna 

kostnaðar og tekjutaps, en ekki er tekið á rétti móður til að halda starfi sínu á meðgöngu og 

snúa aftur til starfa að loknu fæðingarorlofi.
52

 Áhersla löggjafans var því einungis á 

fjárhagslega aðstoð til að byrja með en var ekki hugsuð sem uppbót vegna tekjumissis líkt og 

síðar varð. 

Í 17. gr. laga nr. 38/1954 um réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins er kveðið á um það að 

setja skuli sérstaka reglugerð um það hvernig fari um launagreiðslur til starfsmanna í 

veikindaforföllum og kvenna í fjarvistum vegna barnsburðar. Þetta var gert með reglugerð nr. 

87/1954  þar sem segir í 1. gr. að kona eigi rétt á að vera fjarverandi á fullum launum vegna 

barnsburðar í samtals 90 daga.
53

 Með þessu voru konur sem störfuðu hjá hinu opinbera 

komnar með mun betri réttindi en konur á almennum vinnumarkaði. Reglugerðinni var breytt 

tvívegis áður en lög um fæðingar- og foreldraorlof nr. 95/2000 voru sett. Árið 1987 var orlof 

kvenna sem störfuðu hjá hinu opinbera lengt í áföngum í sex mánuði og konum var heimilt að 

lengja það í allt að níu mánuði gegn samsvarandi skerðingu greiðslna og árið 1989 var 

viðmiðunartímabilið lengt í 12 mánuði, gegn samsvarandi skerðingu greiðslna.
54

           

Verkalýðsforystan beitti sér framan af ekki mikið fyrir því stóra hagsmunamáli kvenna sem 

launað fæðingarorlof er, en þess ber þó að geta að Alþýðusambandið sendi áskoranir til 

stéttarfélaganna í landinu í kjölfar ársþinga sinna árið 1958 og 1960 þess efnis að krefjast 

launaðs fæðingarorlofs fyrir konur á vinnumarkaði. Árangurinn af þeim var takmarkaður, en 

samkvæmt Sigríði Th. Erlendsdóttur náðu þó tvö stéttarfélög í Reykjavík að semja um launað 

fæðingarorlof fyrir kvenkyns félagsmenn sína. Af þessu má sjá að þessar kröfur voru ekki 

efstar á lista yfir hagsmunamál þeirra sem sömdu um kaup og kjör á þessum árum, sem er 

kannski ekki skrýtið í ljósi þess að efnahagslegar byrðar voru lagðar á vinnuveitendur vegna 

fæðingarorlofs, sem aftur gerði konur á barneignaraldri að óæskilegra vinnuafli og varð þeim 

til trafala í atvinnuleit og þátttöku á vinnumarkaði. Því var það í raun gegn hagsmunum 

kvenna á þrýsta á vinnuveitendur um réttarbætur í þessum efnum.
55

 Einnig er ekki hægt að 

horfa fram hjá þeirri staðreynd að viðhorf manna til jafnréttismála og stöðu kvenna var allt 

annað á árum áður en við eigum að venjast nú í dag og var skilningur manna á sérstöðu og 
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þörfum kvenna á vinnumarkaði oft takmarkaður. Um það vitnar skýrt eftirfarandi texti, sem 

fenginn er úr greinargerð með frumvarpi að lögum nr. 60/1961 um launajöfnuð karla og 

kvenna, en það fluttu þrír karlmenn.  

 

Það má telja augljóst mál, að launajöfnuður verði ekki tryggður á annan hátt hér 

á landi en með löggjöf. Sú leið að leysa þetta með frjálsum samningum 

verkalýðsfélaga og vinnuveitenda er naumast fyrir hendi. Kemur það til af því, 

að verkakvennafélögin hafa ekki bolmagn til að knýja fram kröfuna um 

launajafnrétti. Á það m. a. rætur sínar að rekja til þess, að konur geta ekki sinnt 

málefnum stéttarfélags síns á sama hátt og karlar, þar sem þær eru svo bundnar 

við húsmóðurstörfin og önnur heimaverkefni. Konurnar hafa líka minni  áhuga á 

kjaramálum en karlar, þar sem þær reikna flestar  með að taka ekki þátt í 

atvinnulífinu nema um nokkurra ára skeið, en að því loknu helga sig algerlega 

húsmóðurstörfunum.
56

  

 

Á sjöunda áratugnum jókst eftirspurn eftir vinnuafli mjög og samhliða því jókst þátttaka 

kvenna á vinnumarkaði ört. Með þeirri þróun jókst þrýstingurinn á löggjafann að leysa 

vandamálið sem konur á barnsburðaraldri stóðu frammi fyrir á vinnumarkaði og koma því í 

ásættanlegt horf.
57

 Árið 1975 var lagt fram frumvarp til laga um breytingu á lögum nr. 

57/1973 um atvinnuleysistryggingar sem var byltingarkennt að því leyti að það náði til allra 

kvenna á vinnumarkaði, óháð því hvort þær voru starfsmenn hins opinbera eða á almennum 

vinnumarkaði. Færði þessi löggjöf konum því gríðarlega réttarbót. Þar var lagt til að aftan við 

5. mgr. d-liðar 15. gr. laganna kæmi nýr málsliður sem kvæði á um það að þær konur sem 

forfölluðust frá vinnu vegna barnsburðar nytu atvinnuleysisbóta í samtals 90 daga.
58

 

Frumvarpið var samþykkt og varð að lögum nr. 56/1975 um atvinnuleysistryggingar sem 

gengu í gildi 1. janúar 1976. Í þessum lögum er heldur ekki að finna ákvæði er varða vernd 

gegn uppsögn eða rétt kvenna til að snúa aftur til starfa að loknu fæðingarorlofi.
59

          

Árið 1980 samþykkti Alþingi lög nr. 97/1980 um almannatryggingar, þar sem greiðslur fyrir 

fæðingarorlof voru færðar frá atvinnuleysistryggingum til almannatrygginga. Í frumvarpinu 

að lögunum segir í 9. mgr. 1. gr. að óheimilt sé að segja barnshafandi konu upp nema gildar 

og knýjandi ástæður séu fyrir hendi og að hið sama eigi við um foreldri í fæðingarorlofi.
60

 

Með þessu ákvæði vannst sú gríðarmikla réttarbót fyrir foreldra að tryggja þeim 

uppsagnarvernd og réttinn til að snúa aftur til fyrra starfs að loknu fæðingarorlofi.  
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Árið 1987 voru sett fyrstu heildstæðu lögin um fæðingarorlof hér á landi, sbr. lög nr. 57/1987 

sem tóku til allra á vinnumarkaði, en áður hafði réttur kvenna til launaðs fæðingarorlofs verið 

háður einstökum kjarasamningum, lögum um almannatryggingar eða lögum um opinbera 

starfsmenn líkt og komið var inn á hér að framan. Í lögunum var fæðingarorlof skilgreint í 1. 

gr. sem leyfi frá launuðum störfum vegna meðgöngu og fæðingar og í 2. gr. er kveðið á um 

það að foreldrar sem gegna launuðum störfum eigi, eftir fulla innleiðingu réttindanna, alls sex 

mánuði í fæðingarorlof, en rétturinn jókst úr fjórum mánuðum í  sex á þriggja ára tímabili. Í 

1. mgr. 7. gr. sömu laga segir að óheimilt sé að segja barnshafandi konu upp starfi nema 

gildar ástæður séu fyrir hendi og í 2. mgr. er kveðið á um það að brjóti atvinnurekandi gegn 

ákvæði fyrri málsgreinar skuli hann greiða bætur sem taki mið af ráðningartíma starfsmanns 

hjá viðkomandi atvinnurekanda. Þessi lög voru í grundvallaratriðum í gildi fram til ársins 

2000 þegar núgildandi lög nr. 95/2000 um fæðingar- og foreldraorlof tóku gildi. Verður vikið 

að þeim tveimur greinum þeirra er varða rétt foreldra til að hverfa aftur til starfs síns að loknu 

fæðingarorlofi og rétt til verndar gegn uppsögnum í tengslum við meðgöngu, barnsburð og 

fæðingu aftar.  

2.3.2.1 Möguleg framtíðarsinfónía  

Í nýútkominni skýrslu starfshóps, sem félags- og húsnæðismálaráðherra skipaði til að móta 

tillögur að framtíðarstefnu í fæðingarorlofsmálum, kemur fram að meginmarkmið með 

lögunum sé að báðir foreldrar nýti til fulls rétt sinn til fæðingarorlofs til samvista með 

börnum sínum, að þeir nýti til jafns sameiginlegan rétt til fæðingarorlofs til samvista með 

börnum sínum, að dregið verði úr tekjumissi heimila meðan á fæðingarorlofi stendur og að 

jafna stöðu kvenna og karla á vinnumarkaði.
61 

Hópurinn gerir það að megintillögum sínum að 

samanlagður réttur foreldra til fæðingarorlofs verði aukinn í tólf mánuði, sem skiptist þannig 

að foreldrar eigi hvor fyrir sig sjálfstæðan og óframseljanlegan rétt til  fimm mánaða 

fæðingarorlofs og að sameiginlegur réttur foreldra verði minnkaður í tvo mánuði.
62

 Þessum 

tillögum er ætlað að uppfylla markmið fæðingarorlofslaganna um að gera bæði konum og 

körlum kleift að samræma fjölskyldu- og atvinnulíf, að veita börnum möguleika á að njóta 

samvista við báða foreldra sína á fyrstu mánuðum ævinnar og að haga málum þannig að 

skyldurnar við umönnun barna á fyrstu mánuðum eftir fæðingu þeirra lendi ekki í auknum 
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mæli á herðum mæðra þar sem það skerði möguleika þeirra á vinnumarkaði.
63

 Reynslan 

hingað til hefur sýnt ríka tilhneigingu til þess að mæður nýti sameiginlega réttinn, sem að 

mati starfshópsins fellur illa að þeim markmiðum sem að ofan eru talin og því þykir 

mikilvægt að sem minnstur hluti fæðingarorlofsins sé með þeim hætti að foreldrar geti skipt 

honum á milli sín. Von þeirra stendur til þess að með þessu móti sé hægt að auka jafnrétti 

karla og kvenna enn frekar og að aukinn óframseljanlegur réttur feðra styrki jafnframt stöðu 

þeirra gagnvart vinnuveitendum þegar kemur að nýtingu fæðingarorlofsréttarins. Bendir 

hópurinn á að niðurstöður rannsókna á íslenska fæðingarorlofskerfinu bendi til þess að 

fæðingarorlofsréttur sem einungis feður geta nýtt sér sé rétt stefna til að ná fram markmiðum 

laganna um að tryggja börnum samvistir við báða foreldra og gera bæði konum og körlum 

kleift að samræma fjölskyldu- og atvinnulíf.
64

   

Fáist þessar tillögur samþykktar er ljóst að löggjafinn ætlar sér að stíga enn lengra en þekkist 

í því að jafna stöðu karla og kvenna í tengslum við fæðingarorlof og möguleika á 

vinnumarkaði.     

2.3.3 29. gr. – réttur til starfs 

Í 29. gr. laga nr. 95/2000 um fæðingar- og foreldraorlof er réttur þungaðra kvenna og foreldra 

í eða á leið í fæðingarorlof til starfs tryggður. Greinin er svohljóðandi: 

 

1. mgr.: Ráðningarsamband milli starfsmanns og vinnuveitanda helst óbreytt í 

fæðingar- og foreldraorlofi. 

2. mgr.: Starfsmaður skal eiga rétt á að hverfa aftur að starfi sínu að loknu 

fæðingar- eða foreldraorlofi. Sé þess ekki kostur skal hann eiga rétt á 

sambærilegu starfi hjá vinnuveitanda í samræmi við ráðningarsamning.  

 

Í því felst að stafsmaður á að geta treyst því að ráðningarsamband milli hans og 

vinnuveitanda haldist óbreytt í fæðingar- og foreldraorlofi og hann eiga rétt á að hverfa aftur 

að sínu starfi að því loknu. Sé þess ekki kostur skal hann eiga rétt á sambærilegu starfi í 

samræmi við ráðningarsamning.  Í skýringargrein með 29. gr. í frumvarpi til laga um 

fæðingar- og foreldraorlof kemur fram að ákvæðinu er ætlað að taka af allan vafa um að 

ráðningarsamband vinnuveitanda og starfsmanns skuli haldast óbreytt í fæðingar – og 

foreldraorlofi og að öll tvímæli um rétt starfsmanns til að hverfa aftur að starfi sínu að því 

loknu skuli tekin af. Í ákvæðinu felst þó ekki takmörkun á réttindum fyrirtækis eða stofnunar 

                                                 
63

 sama heimild 12. 
64

 Velferðarráðuneytið, „Framtíðarstefna í fæðingarorlofsmálum. Tillögur starfshóps“ (mars 2016) 23 

<https://www.velferdarraduneyti.is/media/skyrslur2016/11032016_Framtidarstefna_i_daedingarorlofsmalum.pd

f> skoðað 8. maí 2016. 



24 

 

til að gera almennar rekstrarlegar breytingar sem kunna að hafa áhrif á stöðu starfsmannsins á 

svipaðan hátt og þær hafa ekki áhrif á störf annarra starfsmanna, að því gefnu að slíkar 

breytingar hafi ekki áhrif á launakjör starfsmannsins til lækkunar eða önnur starfstengd 

réttindi.
65

     

2.3.4 30. gr. - vernd gegn uppsögnum 

Í 30. laga nr. 95/2000 um fæðingar- og foreldraorlof, sem tekur á vernd gegn uppsögnum 

segir:  

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. 

Í ákvæðinu birtist vilji löggjafans til þess að tryggja það að barnsburðarhlutverk kvenna bitni 

ekki á möguleikum þeirra til starfsframa, að barn fái notið verndar og umönnunar foreldra 

sinna fyrstu ævimánuðina, að körlum og konum sé til jafns gert kleift að annast ungviði sitt 

og að barnsburðarhlutverk kvenna hafi ekki neikvæð áhrif á stöðu þeirra á vinnumarkaði 

umfram stöðu karla. Greinin hefur að geyma ákvæði sem verndar þungaðar konur og foreldra 

í eða á leið í fæðingarorlof gegn uppsögnum sem eiga rætur sínar að rekja til þess að 

viðkomandi starfsmaður hafi tilkynnt um þungun og fyrirhugaða töku fæðingar- eða 

foreldraorlofs skv. 9. gr. eða 26. gr. eða er í fæðingar- eða foreldraorlofi, nema gildar ástæður 

séu fyrir hendi sem ekki megi rekja til fjarveru starfsmannsins frá vinnu af framangreindum 

sökum. Vernd laganna gegn uppsögn gildir því aðeins ef kona hefur tilkynnt vinnuveitanda 

um þungun, þar sem þungunin getur ekki verið ástæða uppsagnarinnar ef vinnuveitandi hefur 

ekki vitað af henni.  

Í þeim tilvikum þar sem vinnuveitandi telur gildar ástæður fyrir hendi skal hann láta 

skriflegan rökstuðning fylgja uppsögninni. Í athugasemdum með 30. gr. frumvarps til laga 

um fæðingar og foreldraorlof nr. 95/2000 segir að ákvæðinu sé ætlað að vernda starfsmenn 

sem lagt hafa fram skriflega tilkynningu um að þeir ætli að nýta sér rétt til töku fæðingar- eða 

foreldraorlofs eða eru í fæðingar- eða foreldraorlofi gegn uppsögn af hálfu vinnuveitanda. 

Kjósi vinnuveitandi að segja starfsmanni sem ætlar að nýta rétt sinn til fæðingar- eða 

foreldraorlofs upp störfum ber honum að tilgreina ástæður fyrir uppsögninni og rökstyðja þær 

skriflega. Jafnramt segir að ákvæðið sé efnislega samhljóða 1. mgr. 7. gr. laga nr. 57/1987 
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með síðari breytingum og að það sé í samræmi við rammasamninginn um foreldraorlof. 

Aukinheldur segir í athugasemdinni að sömu skilyrði gildi um uppsagnir á þunguðum konum 

og konum sem nýlega hafa alið barn en samsvarandi ákvæði megi finna í 10. gr. tilskipunar 

ráðsins nr. 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.
66

  

Við skýringu 30. gr. ffl. verður því að líta svo á að þar sem vinnuveitanda sé aðeins heimilt 

að segja starfsmanni upp séu fyrir þeirri ráðstöfun gildar ástæður, séu öll önnur tilvik 

uppsagna óheimil, jafnvel þótt ekki sé sýnt fram á að hún sé tilkomin vegna þess að 

starfsmaðurinn hafi annað hvort tilkynnt um fyrirhugað fæðingarorlof eða sé í fæðingarorlofi. 

Sönnunarbyrði fyrir því að gildar ástæður hafi í raun ráðið gerðum vinnuveitanda verður að 

falla á hann.    

Sá varnagli er sleginn við ákvæði 30. gr. að til þess að hún hafi réttaráhrif þarf viðkomandi 

aðili að hafa með sannanlegum hætti tilkynnt um væntanlega fæðingu barns og töku 

fæðingarorlofs, sbr. ákvæði 9. gr. ffl. um tilkynningar um fæðingarorlof. Þar segir að 

starfsmaður skuli tilkynna vinnuveitanda eins fljótt og kostur er um fyrirhugað fæðingarorlof 

og eigi síðar en átta vikum fyrir fyrirhugaðan fæðingardag. Tilkynningin skal vera skrifleg og 

þar skal koma fram fyrirhugaður upphafsdagur og lengd og tilhögun orlofsins. Vinnuveitanda 

ber að árita tilkynninguna og afhenda starfsmanni afrit hennar. Hafi þessum formsatriðum 

verið fylgt nýtur starfsmaður uppsagnarverndar. Geti starfsmaður ekki sýnt fram á að 

vinnuveitandi hafi vitað af þunguninni eða fyrirhuguðu fæðingarorlofi nýtur hann ekki 

verndarinnar þar sem þungunin eða fyrirhugað fæðingarorlof getur ekki verið ástæða 

uppsagnar ef vinnuveitandi vissi ekki að barns væri von. Rísi upp ágreiningur milli aðila um 

réttmæti uppsagnar má vísa honum til úrskurðar úrskurðarnefndar sbr. 5. gr. ffl. eða fara með 

ágreininginn fyrir dómstóla.  

Séu ákvæði 30. gr. í núgildandi lögum borin saman við ákvæði 7. gr. í brottföllnu lögunum 

sést að gerðar hafa verið  ákveðnar orðalagsbreytingar sem gefa mögulega ástæða til að rýna 

aðeins betur í orðanna merkingu og það hvort réttarverndin hafi eitthvað breyst við þær. Í 

brottföllnu lögunum er talað um gildar ástæður, sem ekki eru nánar útskýrðar í 

athugasemdum við einstakar greinar frumvarpsins.
67

 Í nýju fæðingarorlofslögunum hafa 
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skilyrðin verið þrengd niður í það að uppsögnin megi ekki tengjast meðgöngunni eða 

fyrirhuguðu fæðingarorlofi. Má því velta fyrir sér hvort þrengri skilyrði í nýju lögunum 

skerði uppsagnarverndina frá því sem var. Nú eru barnshafandi konur og foreldrar í eða á leið 

í fæðingarorlof aðeins verndaðir gegn uppsögnum ef atvinnurekanda tekst ekki að sýna fram 

á að ástæðu uppsagnarinnar megi rekja til annars en þungunarinnar eða fæðingarorlofsins. 

Mögulega þótti það of matskennt að tala um gildar ástæður, líkt og var í eldri lögunum, þar 

sem mögulega væri hægt að færa fyrir því rök að það gætu verið gildar ástæður fyrir 

atvinnurekanda að segja upp barnshafandi konu eða foreldri í eða á leið í fæðingarorlof vegna 

óhagræðisins sem það myndi óneitanlega valda honum. Hér mun ekki vera gerð tilraun til að 

koma fram með niðurstöðu í þessu máli, en þetta er vissulega sjónarmið sem má velta fyrir 

sér, það er hvort vafi leiki á því að ákvæðin séu efnislega samhljóða þegar orðalagið hefur 

þrengt túlkunina á reglunni um uppsagnarverndina.  

Við fyrstu sýn virðist ákvæði 30. gr. vera nokkuð skýrt. Ekki má segja barnshafandi 

starfsmanni sem hefur tilkynnt vinnuveitanda um þungun sína eða starfsmanni sem tilkynnt 

hefur um fyrirhugað fæðingarorlof, eða er í slíku, upp störfum. Lára V. Júlíusdóttir hefur þó 

bent á það að reglulega komi ýmis álitamál upp sem tengjast orðalagi ákvæðisins. Því þurfi 

að grípa til lögskýringargagna til þess að auðvelda túlkunina á því. Vafamál sé hvort skilja 

eigi fyrstu setningu svo að heimilt sé að segja starfsmanni upp ef það er af öðrum ástæðum en 

þeirri að hann hafi tilkynnt um töku fæðingarorlofs eða hvort það sé of þröng túlkun á 

réttindvörslunni. Hún bendir á að í athugasemdum með frumvarpinu segi að tilgangur 

ákvæðisins sé að vernda starfsmenn sem hafa lagt fram tilkynningu um fyrirhugað 

fæðingarorlof eða séu í fæðingarorlofi gegn uppsögn af hálfu vinnuveitanda og því verði 

fyrsta setningin ekki skýrð öðruvísi en svo að verndin hefjist með tilkynningunni. Því sé það 

einkennilegt að orðalagið sé svo óskýrt að það bjóði upp ágreining. Hægt væri að fyrirbyggja 

það með skýrara orðalagi, svo sem: „Óheimilt er að segja starfsmanni upp störfum eftir að 

hann hefur tilkynnt um fyrirhugaða töku fæðingarorlofs [...] nema gildar ástæður séu fyrir 

hendi.“
68

 Einnig vekur hún athygli á því að fyrri málsliðurinn eigi væntanlega eingöngu við 

um feður og ættleiðandi mæður, því niðurlagið „Sama gildir um uppsagnir þungaðrar konu og 

konu sem nýlega hefur alið barn“ taki sérstaklega til uppsagna fæðandi mæðra. Því veki það 

upp spurningu hvort bannið við uppsögn barnshafandi kvenna sé háð tilkynningu um töku 

fæðingarorlofs, sbr. 9. eða 26. gr. eða hvort einvörðungu sé vísað til 
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uppsagnarnheimildarinnar. Vísi síðari setningin til hvors tveggja sé hún óþörf þar sem 

hugtakið starfsmaður geti átt við um bæði móður og föður. Því hljóti seinni setningin að vísa 

til þess að heimilt sé að segja barnshafandi konu og konu sem nýlega hefur alið barn upp ef 

gildar ástæður séu fyrir uppsögninni. Sé það svo er ekki nauðsynlegt fyrir barnshafandi konu 

að tilkynna um fyrirhugað töku fæðingarorlofs til að njóta verndar ákvæðisins og vísar hún í 

því skyni á dóm Héraðsdóms Reykjavíkur 11. nóvember 2008 í máli nr. E-7727/2007 sem 

reifaður er aftar í ritgerðinni.
69

   

2.4 Þjóðaréttur og íslenskur réttur 

Ísland er aðili að ýmsum alþjóðlegum sáttmálum og samningum, sem skuldbindur Ísland að 

þjóðarétti til að taka upp ákvæði þeirra í íslenskri löggjöf. Þjóðarétturinn kemur inn á flest 

svið löggjafar okkar og meðal annars leggur hann ákveðnar skyldur á ríkið þegar kemur að 

jafnréttismálum og fæðingarorlofsrétti.
70

 Er þar bæði um alþjóðasamninga sem Ísland hefur 

fullgilt og lögleitt að ræða, sem og tilskipanir úr Evrópurétti, en aðild Íslands að evrópska 

efnahagssvæðinu hefur haft mikil áhrif á íslenska löggjöf, þar með talið jafnréttislöggjöfina 

og löggjöf um fæðingar- og foreldraorlof.  

Í frumvarpi með lögum nr. 19/2013 um samning Sameinuðu þjóðanna um réttindi barnsins er 

fjallað um tvíeðli þjóðaréttar og landsréttar. Þar segir meðal annars að ríki geti farið ólíkar 

leiðir til þess að efna þjóðréttarlegar skuldbindingar sínar eftir því hvort réttarkerfi þess taki 

mið af eineðli eða tvíeðli þjóðréttar og landsréttar. Á Íslandi er gengið út frá því að 

þjóðaréttur og landsréttur séu aðskilin réttarkerfi og því þarf að lögfesta alþjóðlega samninga 

ef þeir eiga að hafa bein réttaráhrif hér á landi. Þannig gildir þjóðarétturinn í lögskiptum ríkja, 

en landsrétturinn í lögskiptum borgara viðkomandi ríkis. Í réttarkerfi sem byggir á 

kenningunni um tvíeðli þjóðaréttar og landsréttar verða reglur þjóðaréttar því ekki hluti af 

landsrétti nema þær séu sérstaklega lögfestar samkvæmt stjórnskipunarreglum þess ríkis.
71

 

Því er það svo að allt þar til samningar og sáttmálar hafa verið lögfestir er efni þeirra 

umskrifað í mynd íslenskra réttarreglna og íslensk lög skýrð með hliðsjón af þeim, án þess að 

þeir hafi sérstakt lagagildi sem slíkir. Ef einstök ákvæði sáttmála og samþykkta stangast á við 

íslenskar réttarheimildir teljast innlendu réttarheimildirnar rétthærri. Þar sem þessi staða getur 

auðveldlega komið upp í réttarkerfi sem lýtur tvíeðliskenningunni þarf að lögfesta 

alþjóðasamninga til að þeir geti haft bein réttaráhrif. Með lögfestingu teljast þeir fullgild 
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réttarheimild að íslenskum rétti og veita sem slíkir lögvarin réttindi sem hægt er að byggja á 

fyrir dómstólum og þoka þar með frá réttlægri réttarheimildum og ákvæðum eldri laga sem 

eru í andstöðu við þá.
72

 

2.4.1 EES samningurinn og áhrif á íslenskan rétt 

Jafnrétti kynjanna, þar með talið launajafnrétti var eitt af markmiðum Rómarsáttmálans sem 

samþykktur var árið 1957, en hann var undanfari Efnahagsbandalags Evrópu (ESB). Í honum 

var jafnrétti milli karla og kvenna skilgreint sem eitt af markmiðunum og því má rekja þá 

kröfu sem sett er fram í stofnsáttmála ESB, um að öll mismunun vegna kynferðis sé afnumin 

innan ESB, beint til hans.
73

 Samningurinn um evrópska efnahagssvæðið (EES) var 

undirritaður fyrir Íslands hönd 2. maí árið 1992 og öðlaðist lagagildi 1. janúar 1994 á 

grundvelli laga nr. 2/1993 um evrópska efnahagssvæðið. 

EES-samningurinn er í eðli sínu lifandi samningur sem breytist dag frá degi. Í honum er gert 

ráð fyrir að EFTA ríkin innleiði reglugerðir og tilskipanir frá Evrópusambandinu sem falla 

undir gildissvið samningsins og hefur hann því víðtæk áhrif á íslenskt löggjafarvald. Því er 

ekki fjarri lagi að segja sem svo að frumkvæði og lokaákvörðun um innleiðingu nýrra reglna 

að íslenskum rétti fari nú í auknum mæli fram á Evrópuvettvangi og eru fá svið samfélagsins 

undanskilin þeim áhrifum sem samningurinn hefur, enda er á hverju ári lagður fram mikill 

fjöldi frumvarpa á Alþingi sem eiga rætur sínar beint að rekja til EES samningsins.
74

  

Í 69. og 70. greinum samningsins er kveðið á um að tryggja skuli og viðhalda þeirri 

meginreglu að karlar og konur hljóti jöfn laun fyrir jafna vinnu og að meginreglan um 

jafnrétti karla og kvenna sé virt. Eru þau ákvæði sambærileg 119. gr. stofnsáttmálans.
75

 Í því 

samhengi hefur Evrópusambandið sett fram 13 tilskipanir um jafnrétti kynjanna, sem teknar 

eru upp í  XVIII viðauka EES-samningsins um öryggi og hollustuhætti á vinnustöðum, 

vinnurétt og jafnrétti kynjanna. Þessar tilskipanir eru bindandi fyrir aðildarríki sambandsins 

og  er þeim skylt að fella þær inn í landslög sín. Löggjöfin spannar vítt svið allt frá lögum um 

aðgengi að vinnu, til laga er vernda ófrískar konur og þær sem nýlega hafa eignast börn.
76

  

Helstu EES tilskipanir á sviði jafnréttis varða: 
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 Launajafnrétti, sbr. tilskipun 75/11EBE þar sem tekið er á samræmingu á lögum 

aðildarríkjanna er varða beitingu meginreglunnar um sömu laun karla og kvenna. 

 Aðgangur að störfum, sbr. tilskipun 76/207 EBE þar sem er tekið á framkvæmd 

meginreglunnar um jafnrétti karla og kvenna varðandi aðgang að störfum, 

starfsþjálfun og stöðuhækkunum, sem og varðandi starfskjör.  

 Sönnunarbyrði, sbr. tilskipun 97/80 EBE þar sem tekið er á sönnunarbyrði í málum er 

varða mismunun vegna kynferðis. 

 Almannatryggingar, sbr. tilskipun 79/7 EBE og 86/378 EBE þar sem tekið er á 

meginreglunni um jafnan rétt karla og kvenna til almannatrygginga og um jafnrétti 

karla og kvenna innan almannatryggingakerfa einstakra starfsgreina.  

 Öryggi þungaðra kvenna, sbr. tilskipun 92/85 EBE þar sem tekið er á lögleiðingu 

ráðstafana til að auka öryggi og heilbrigði á vinnustöðum fyrir starfsmenn sem eru 

þungaðir, hafa nýlega alið börn eða hafa börn á brjósti. 

 Sjálfstætt starfandi einstaklinga á vinnumarkaði, sbr. tilskipun 86/613 EBE þar sem 

tekið er á beitingu meginreglunnar um jafnrétti karla og kvenna sem stunda 

sjálfstæðan atvinnurekstur og um vernd sjálfstætt starfandi kvenna við meðgöngu og 

barnsburð. 

 Foreldraorlof, sbr. tilskipun 96/34 EB  þar sem kveðið er á um jafnan rétt kvenna og 

karla til þriggja mánaða orlofs. 

Þessar tilskipanir hafa verið innleiddar í íslenskum rétti í eftirfarandi lögum: 

 Lög nr. 10/2008 um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla 

 Lög nr. 55/1980 um starfskjör launafólks 

 Lög nr. 70/1996 um réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins  

 Lög nr. 100/2007 um almannatryggingar 

 Lög nr. 54/2006 um atvinnuleysistryggingar 

 Lög nr. 95/2000 um fæðingar- og foreldraorlof 

 Reglugerð 931/2000 um ráðstafanir til þess að auka öryggi og heilbrigði á 

vinnustöðum fyrir konur sem eru þungaðar, hafa nýlega alið barn eða hafa barn á 

brjósti 

 Reglugerð nr. 1218/2008 um greiðslur úr fæðingarorlofssjóði og greiðslu 

fæðingarstyrks.
77
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 „Jafnrétti á vinnumarkaði“ (n. 78). 
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2.4.1.1 Evrópudómstóllinn og áhrif forúrskurða hans á landsrétt.  

Dómstóll Evrópusambandsins, almennt þekktur sem Evrópudómstóllinn, er æðsta dómsvald 

ESB. Geta stofnanir ESB, aðildarríki, einstaklingar og lögaðilar innan ESB átt aðild að 

málum dómstólsins, en einnig geta landsdómstólar aðildarríkjanna beðið um forúrskurð frá 

dómstólnum ef vafi leikur á hvernig túlka eigi tiltekin ákvæði ESB-löggjafar sem geta haft 

áhrif á niðurstöðu máls. Þetta er nauðsynlegur liður í því að tryggja samræmingu í beitingu 

ESB réttar innan aðildarríkjanna. Forúrskurðir Evrópudómstólsins eru bindandi fyrir dómstól 

þess aðildarríkis sem þeim er beint að. Því verður niðurstaða landsdómstólsins að vera í 

samræmi við túlkun Evrópudómstólsins á viðkomandi ákvæði ESB-laga.
78 

 

Í 267. gr. sáttmálans um starfshætti Evrópusambandsins, sem almennt gengur undir nafninu 

Lissabon sáttmálinn, segir að dómstóll Evrópusambandsins skuli fara með lögsögu til að 

kveða upp forúrskurði um túlkun sáttmálanna. Í greininni segir jafnframt að komi slík 

álitaefni upp fyrir dómi í aðildarríki, geti viðkomandi dómstóll óskað úrskurðar dómstólsins 

ef talið er að slíkur úrskurður sé nauðsynlegur áður en dæmt er í því. Komi slíkt álitaefni upp 

í máli sem bíður úrlausnar fyrir dómstóli í aðildarríki og úrlausn hans sætir ekki málskoti 

samkvæmt landslögum skal fara með málið fyrir Evrópudómstólinn.
79

 Evrópudómstóllinn 

þarf að virða fullveldi aðildarríkjanna og sjálfstæði þeirra til að haga málum samkvæmt 

innlendri löggjöf og þarf að varast að ganga ekki inn á valdsvið dómstóla aðildarríkjanna. 

Hann getur því ekki úrskurðað að einstök lagaákvæði gangi í berhögg við ákvæði sáttmálans, 

en getur metið staðreyndir máls út frá þeirri efnisreglu, sem dómstóllinn sem leitar 

forúrskurðarins lýsir, og að undangengnu því mati, lýst því yfir hvort sú tilhögun sem lýst er 

brjóti ákvæði sáttmálanna eður ei. Á þennan máta getur dómstóllinn veitt almenna úrskurði 

án þess að ganga inn á valdsvið dómstóla einstakra aðildarríkja.
80

    

Höfundi er ekki kunnugt um að íslenskir dómstólar hafi leitað forúrskurðar 

Evrópudómstólsins í málum er varða 30. gr. ffl. en fann danskan dóm þar sem það var gert. 

Þar sem túlkun Evrópudómstólsins á Evrópurétti er bindandi fyrir aðildarríkin eru 

forúrskurðir hans mikilvæg réttarheimild og því hefur þessi úrskurður, sem nánar er vikið að í 

kafla 8, fordæmisgildi í íslenskum rétti.  
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 „Dómstóll Evrópusambandsins“ (Evrópuvefurinn) <http://www.evropuvefur.is/svar.php?id=60053> skoðað 

27. apríl 2016. 
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 Lissabonsáttmálinn [2007] OJ C326/47. 
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 Stefán Már Stefánsson, Evrópusambandið og Evrópska efnahagssvæðið (Orator 2000) 1019. 
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2.4.2 Alþjóðavinnumálastofnunin - ILO 

Alþjóðavinnumálastofnunin (International Labour Organization - ILO) hóf starfsemi sína árið 

1919 á grundvelli ákvæða í friðarsamningunum, sem undirritaðir voru í Versölum1918. Í 

þeim er kveðið á um það að þjóðir heimsins skuldbindi sig til að koma á fót sérstakri stofnun 

sem hefur það hlutverk með höndum að ráða bót á þeim félagslegu vandamálum sem 

sameiginleg eru með öllum ríkjum. Hefur Ísland verið aðili að stofnuninni frá árinu 1945, en 

það ár varð hún ein af sérstofnunum Sameinuðu þjóðanna. Starfsemi ILO snýst fyrst og 

fremst um að skilgreina og samræma grundvallarréttindi í atvinnulífinu, að vera vettvangur 

fyrir skoðanaskipti og stefnumótun í félags- og vinnumálum og bæta aðstæður og efla öryggi 

á vinnustöðum. Er þetta meðal annars gert með afgreiðslu samþykkta og tilmæla 

stofnunarinnar til aðildarríkjanna um að virða grundvallarréttindi atvinnurekenda og 

launafólks.
81

  

2.4.2.1 ILO og jafnrétti 

Fyrstar ber að nefna ILO samþykkt nr. 100, frá árinu 1951, um jöfn laun karla og kvenna fyrir 

jafnverðmæt störf, nefnd jafnlaunasamþykktin, sem fullgilt var af Íslandi árið 1958 og ILO 

samþykkt nr. 111, um misrétti með tilliti til atvinnu eða starfs frá árinu 1958, sem Ísland 

fullgilti árið 1963, en þessar samþykktir skuldbundu Ísland að þjóðarétti.
82

    

Jafnlaunasamþykktin var höfð til hliðsjónar við setningu laga nr. 60/1961 um launajöfnuð 

kvenna og karla
83

 en hún lá beinlínis til grundvallar við setningu laga nr. 37/1973 um 

jafnlaunaráð, ásamt ILO samþykkt nr. 111. Um það vitna fyrstu tvær greinar laganna, en í 

greinagerð með frumvarpinu segir um 1. gr. að orðalag hennar sé samhljóða 

jafnlaunasamþykktinni. Um 2. gr. segir að stuðst sé við ILO samþykkt nr. 111, en með henni 

hefur íslenska ríkið skuldbundið sig til að fylgja stefnu sem miðar að því að koma á jafnrétti í 

atvinnumöguleikum og útrýma hvers konar misrétti, þar með talið misrétti vegna kynferðis.
84

 

Með þessari lagasetningu voru lögfestar þær tvær meginreglur íslensks réttar á svið jafnréttis 

sem teknar voru upp í fyrstu jafnréttislögunum nr. 78/1976 og eru í gildi enn þann dag í dag í 

lögum nr. 10/2008 og varða annars vegar jöfn laun fyrir jafnverðmæt störf, sbr. 19. gr. og 

bann við mismunun á grundvelli kynferðis, sbr. 25. og 26. gr.
85

 Að lokum ber að nefna 
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 „Alþjóðavinnumálastofnunin (ILO) | Alþjóðavinnumálastofnunin“ (Velferðarráðuneytið) 

<https://www.velferdarraduneyti.is/malaflokkar/vinnumal/samthykktir-ilo/> skoðað 18. mars 2016. 
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 Brynhildur G. Flóvenz og Elsa S. Þorkelsdóttir (n. 36) 6. 
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samþykkt nr. 156 um jafna möguleika og jafnrétti til handa körlum og konum í atvinnu: 

Starfsfólk með fjölskylduábyrgð, sem umskrifuð var í réttarreglur samkvæmt þjóðréttarlegum 

skuldbindingum Íslands í lögum nr. 27/2000 um bann við uppsögnum vegna 

fjölskylduábyrgðar starfsmanna. 

Allt frá upphafi hefur stofnunin beitt sér mjög fyrir málefnum kvenna á vinnumarkaði. 

Einskorðast það ekki við launjafnrétti eða mismunun heldur hafa samtökin allt frá 1919 beint 

sjónum sínum að mæðravernd, fyrst með samþykkt nr. 3 frá 1919, þá með samþykkt nr. 103 

frá 1952 og nú síðast með samþykkt nr. 183 frá árinu 2000. Þar eru tiltaldar ýmsar verndandi 

aðgerðir barnshafandi konum og nýbökuðum mæðrum til handa sem snúa jafnt að félagslegri 

og líkamlegri vernd, þar með talið vernd gegn mismunun vegna barnsfæðingarhlutverks 

þeirra og réttinn til að hverfa aftur til starfs að loknu fæðingarorlofi.
86

  

Ísland hefur ekki fullgilt þær þrjár ILO samþykktir sem taka á mæðravernd, en ekki er hægt 

að útiloka að áhrifa þeirra gæti ekki við íslenska löggjöf, enda hefur ILO beint sjónum sínum 

að réttindum barnshafandi kvenna á vinnumarkaði allt frá árinu 1919. Í  4. gr. ILO 

samþykktar nr. 3 frá 1919 segir að óheimilt sé að segja konu upp störfum sem er frá vinnu á 

sængurlegunni eða ef hún hefur framvísað læknisvottorði þess efnis að hún vænti sín innan 

næstu sex vikna, sbr. a og b lið 3. gr.
87

 Er ekki ólíklegt að þessar samþykktir hafi haft áhrif á 

setningu laga í þessum málaflokki hér á landi og að þær eigi sinn þátt í að tryggja 

barnshafandi konum og foreldrum í eða á leið í fæðingarorlof uppsagnarverndina sem 30. gr. 

laga nr. 95/2000 tryggir.  

2.4.3 Samningur S.Þ. um afnám allrar mismununar gagnvart konum  

Árið 1967 samþykkti allsherjarþing Sameinuðu þjóðanna yfirlýsingu um afnám allrar 

mismununar gagnvart konum (CEDAW) eða Kvennasáttmálann eins og hann er jafnan 

nefndur.
88

 Gildi hans er fyrst og fremst fólgið í því að hann tekur sérstaklega á því misrétti 

sem konur um allan heim búa við kynferðis síns vegna, dregur það fram í dagsljósið, 

viðurkennir það sem vandamál og leggur ýmsar skyldur á aðildarríkin til að bæta þar úr.  

Kvennasáttmálinn var undirritaður fyrir Íslands hönd 24. júní 1980 og var fullgiltur 18. júlí 

1985. Með fullgildingu hans undirgekkst Ísland þá skyldu að virða réttindin sem í 
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samningnum felast og tryggja að einstaklingar innan lögsögu ríkisins fái notið þeirra réttinda 

sem í samningnum greinir. Samningurinn hefur þó ekki bein réttaráhrif.
89

     

Kvennasáttmálanum er ætlað að ná til allra sviða samfélagsins, þar með talið til 

vinnumarkaðarins, enda segir í 1. mgr. 11. gr. „að aðildarríkin skuli gera allar viðeigandi 

ráðstafanir til þess að afnema mismunun gagnvart konum á sviði atvinnu til að tryggja þeim 

sömu réttindi á grundvelli jafnréttis karla og kvenna“. Í 2. mgr. sömu greinar er sérstaklega 

tekið fram að til þess að koma í veg fyrir mismunun gagnvart konum vegna hjúskapar eða 

móðurhlutverksins og til þess að framfylgja raunverulegum rétti þeirra til vinnu skulu 

aðildarríkin gera allar viðeigandi ráðstafanir til þess að banna, að viðlögðum viðurlögum, 

brottvísun úr starfi vegna þungunar eða fjarveru vegna barnsburðar. Þrátt fyrir að 

Kvennasáttmálin hafi ekki verið leiddur í lög á Íslandi hafa íslensk stjórnvöld með 

fullgildingunni skuldbundið sig til þess að gera allar viðeigandi ráðstafanir á öllum sviðum, 

þar á meðal með lagasetningu, til þess að ábyrgjast fulla þróun og framfarir til handa konum í 

þeim tilgangi að tryggja að þær geti á grundvelli jafnréttis við karla framfylgt og notið 

mannréttinda og grundvallarfrelsis, líkt og 3. gr. sáttmálans kveður á um.  

Þegar horft er til jafnréttisbaráttu undanfarinna áratuga og þróunar réttarins má sjá að 

upphaflega var megináherslan á bætta lagalega stöðu kvenna, eða það sem kalla má formlegt 

jafnrétti. Á 8. áratugnum urðu kenningar um efnislegt jafnrétti áberandi, en í því felst meðal 

annars að ekki sé nóg að skoða hið formlega jafnrétti þar sem það sé jafnrétti í reynd, eða 

efnislegt jafnrétti, sem skipti mestu máli. Áhrifa þessarar þróunar gætir í 

Kvennasáttmálanum, þar sem talað er um „raunverulegt jafnrétti“ í 2. gr. samningsins.
90

  

Kenningar um efnislegt jafnrétti hafa beint sjónum manna að því að oft er um ákveðið rof að 

ræða milli lagalegrar stöðu jafnréttismála og raunverulegrar stöðu þeirra. Sé rýnt í málin út 

frá þessu sjónarhorni má sjá að þó svo formlegt jafnrétti sé tryggt í íslenskum lögum þá veitir 

það ekki tryggingu fyrir raunverulegu jafnrétti.
91

 Nægir hér að nefna að launamunur kynjanna 

er enn viðvarandi og virðist vera nær ómögulegt að leiðrétta hann með aðgerðum löggjafans. 

Samkvæmt úttekt Hagstofu Íslands á launamun kynjanna árið 2014 reyndist hann 18,3% í 

heildina. Á almennum vinnumarkaði var hann 19,9% en hjá starfsmönnum ríkis og 

sveitarfélaga reyndist hann 13,2%. Sveitarfélögin standa sig best af atvinnurekendum í 

landinu við að leiðrétta launamun kynjanna, en hann var ekki nema 6,7% hjá 
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sveitarfélögunum Ein af skýringunum sem gefin er á þeim litla launamun er að um 75% 

starfsmanna sveitarfélaganna eru konur sem eru með litla dreifingu launa.
92

 Þessi óumdeildi 

launamunur stangast á við ákvæði jafnréttislaga og EES samningsins, þar sem konum er 

tryggður réttur til sömu launa og körlum fyrir jafnverðmæt og sambærileg störf. 

Launamunurinn verður því ekki skýrður með neinu öðru en kynferði, sem er ein helsta 

staðfesting kenningarinnar um að lögin nái aðeins að tryggja formlegt jafnrétti en ekki 

efnislegt jafnrétti, líkt og 2. gr. Kvennasáttmálans kveður á um.  

Kynbundinn launamunur er þó langt í frá eini mismunurinn sem konur hafa sætt vegna 

kynferðis síns á vinnumarkaði. Í gegnum söguna hafa konur þurft að gjalda 

barnsfæðingarhlutverks síns og hinn mikli skerfur sem konur leggja fram til velferðar 

fjölskyldunnar og þróunar samfélagsins hefur ekki verið viðurkenndur að fullu, líkt og komið 

er inn á í inngangi Kvennasáttmálans. Því er lögð áhersla á það að ríki sem eru aðilar að 

samningnum sjái til þess að barnsfæðingarhlutverk konunnar sé ekki undirrót misréttis.
93

  

Þetta er sérstaklega mikilvægt í samfélagi eins og Íslandi, þar sem atvinnuþátttaka kvenna er 

með mesta móti og fæðingartíðni er há í samanburði við önnur vestræn ríki. Samkvæmt 

tölum frá Hagstofu Íslands voru 78% kvenna á aldrinum 16-74 ára á vinnumarkaði árið 

2014
94

 og lifandi börn fædd á ævi hverrar konu árið 2014 voru 1,932 börn.
95

 Stór hluti af því 

að konur njóti jafns réttar á við karla á vinnumarkaði tengist atvinnuöryggi þeirra og því að 

þeim sé ekki sagt upp störfum þó svo að þær hverfi tímabundið af vinnumarkaði vegna 

barnsburðar og fæðingarorlofs.
96

  

Þetta sýnir best mikilvægi þess að löggjafinn búi svo um hnútana í löggjöf sinni að 

vinnumarkaðurinn finni ekki auðveldar leiðir framhjá ákvæðum laga sem eiga að tryggja 

þetta.  

3 Réttindin á borði – tilraun til að taka stöðuna í reynd á Íslandi 

Eins og sést af ákvæðum 29. og 30. gr. ffl. er vilji löggjafans til að vernda barnshafandi konur 

og foreldra í og á leið í fæðingarorlof skýr, auk þess sem þjóðréttarlegar skuldbindingar 

Íslands í þessum efnum eru afdráttarlausar. Ekki er leyfilegt að segja barnshafandi konum og 
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foreldrum í eða á leið í fæðingarorlof upp störfum af þeim sökum að þeir hverfa tímabundið  

af vinnumarkaði í tengslum við barnsburð, fæðingu og umönnun barns. Ef vinnuveitandi 

finnur sig knúinn til þess að rjúfa ráðningarsambandið sem er á milli hans og barnshafandi 

konu eða foreldris í eða á leið í fæðingarorlof þarf gild ástæða að vera fyrir hendi og hann 

þarf að gera grein fyrir henni með skriflegum rökstuðningi, þannig að ljóst sé að aðrar og 

gildar ástæður séu fyrir uppsögninni en þungunin eða fjarvera í fæðingarorlofi. Brjóti 

atvinnurekandi gegn þessum ákvæðum bakar það honum skaðabótaskyldu sbr. 31. gr. ffl. Að 

sama skapi er ekki heimilt að breyta starfssviði starfsmanns í fæðingarorlof. Því á hver sá sem 

fer í fæðingarorlof að geta gengið að því vísu að starf hans bíði hans að því loknu. Séu 

aðstæður hjá atvinnurekanda með þeim hætti að hann geti ekki tryggt það, ber honum að 

finna viðkomandi starfsmanni sambærilegt starf hjá sér í samræmi við ráðningarsamning. 

 

Fremur fátítt er að málefni tengd brotum á 30. gr. ffl. rati til úrskurðarnendar fæðingar- og 

foreldraorlofsmála eða dómstóla, en við athugun reyndust ekki nema fjórir úrskurðir hafa 

verið kveðnir upp hjá úrskurðarnefnd fæðingar- og foreldraorlofsmála þar sem reyndi á 30. 

gr. Fyrir dómstólum voru málin ívið fleiri, þó svo fjöldi þeirra geti ekki talist óeðlilega mikill. 

Er kafli um úrskurðina og dómana aftar í ritgerðinni. Fjöldi mála sem ratar fyrir 

úrskurðarnefnd og dómstóla er þó langt í frá tæmandi fyrir þann fjölda mála sem upp koma í 

tengslum við 29. og 30. gr. og margir segjast kannast við einhvern sem hefur fengið uppsögn 

á meðgöngu eða í fæðingarorlofi án þess að hafa farið með málið lengra.  

Katrín Júlíusdóttir þingmaður bar fram fyrirspurn til félagsmálaráðherra á 144. löggjafarþingi 

í október 2014 sem snýr að þessu, en þar segir hún að lögin séu skýr. Uppsagnir barnshafandi 

kvenna og foreldra í og á leið í fæðingarorlof séu þá aðeins heimilar að vinnuveitandi hafi 

fyrir uppsögninni gild rök og að heimildina beri að túlka þröngt. Vinnumarkaðurinn nýti sér 

hins vegar víða túlkun greinarinnar og segist hún sannfærð um að menn túlki 30. gr. allt of 

frjálslega, enda þekki hún sjálf marga sem hafi verið sagt upp störfum í fæðingarorlofi. Því 

spyr hún ráðherra hvort einhvers staðar liggi fyrir upplýsingar um hversu mörgum 

einstaklingum í eða á leið í fæðingarorlof hefur verið sagt upp störfum þrátt fyrir umrætt 

lagaákvæði og hvort miðlæg eftirfylgni sé með því hvort um raunverulegan samdrátt eða 

hagræðingu hafi verið að ræða hjá fyrirtækinu.
97

 Í seinni ræðu sinni sagði Katrín að hún vissi 

til þess að stéttarfélögin hafi ráðlagt fólki, sem hefur fengið uppsögn í fæðingarorlofi, að fara 

ekki áfram með sín mál, þar sem það geti haft skaðleg áhrif á atvinnuleit viðkomandi. Segir 
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hún að þó svo þetta megi vera góð ráð persónulega, þá séu þau vond fyrir samfélagið í heild 

og að það ætti að vera ráðherra áhyggjuefni hversu fá mál berast til kærunefndarinnar, þar 

sem það feli það í sér að fólk sé ragt við að leita réttar síns.
98

 

Í því skyni að kanna hvort fótur væri fyrir áhyggjum þingmannsins af fjölda mála þar sem 

barnshafandi konum og foreldrum í og á leið í fæðingarorlof er sagt upp störfum ákvað ég að 

fara í óformlega leit á að málum sem ratað höfðu í opinbera umræðu í fjölmiðlum án þess að 

fara fyrir dómstóla og senda fyrirspurn á stéttarfélögin til að kanna hvort betri mynd fengist 

af því hvort málin væru jafn mörg og þingmaðurinn vildi meina.   

3.1 Mál í opinberri umræðu sem ekki hafa verið leidd til lykta fyrir dómstólum 

Lögin eiga að vera þannig úr garði gerð að þau tryggi raunverulegt atvinnuöryggi fólks sem 

er í viðkvæmri stöðu í tengslum við meðgöngu og fæðingarorlof. Ef vafi leikur á um rétt 

atvinnurekanda til að segja starfsmanni upp meðan hann er barnshafandi eða í eða á leið í 

fæðingarorlof hefur löggjafinn sett upp ákveðnar formlegar leiðir fyrir starfsmanninn til að fá 

úr því skorið af óháðum aðila hvort rétt var að uppsögninni staðið eða ekki. Líkt og Katrín 

Júlíusdóttir benti á rata ekki nærri því öll mál, þar sem verðandi mæður eða foreldrar í eða á 

leið í fæðingarorlof fá uppsögn, í hinn formlega farveg, sem virðist vera sú mælistika sem 

löggjafinn leggur á virkni laganna. Í sumum tilvikum tekur starfsmaðurinn uppsögninni sem 

hverju öðru hundsbiti og gerir ekkert í málinu. Blessunarlega virðist flestum takast að verða 

sér úti um annað starf og fara því aldrei lengra með málið, þar sem slíkt kostar mikla vinnu 

og í sumum tilvikum fjárútlát. Sum málanna berast til stéttarfélaganna, sem í einhverjum 

tilvikum tekst að hafa áhrif á framvindu málanna þannig að ekki er þörf á frekari afskiptum af 

málinu og einhver þeirra rata í opinbera umræðu í fjölmiðlum, án þess að niðurstaða fáist í 

þau fyrir dómi.  

Dæmi um þetta eru tvö mál sem á sínum tíma vöktu mikið umtal í samfélaginu. Annars vegar 

mál markaðsstjóra MP banka sem sagt var upp störfum á grundvelli þess að leggja ætti starf 

hans niður, sem lið í skipulagsbreytingum hjá bankanum, þegar hann var kominn sex og 

hálfan mánuð á leið og hins vegar mál framkvæmdastjóra KEA, sem sagði starfi sínu lausu 

eftir að stjórn KEA hafði gert honum ljóst að henni þætti óheppilegt að hann tæki sér níu 

mánaða fæðingarorlof.  
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Í fyrra málinu setti markaðsstjórinn sig í samband við sitt stéttarfélag, Samtök starfsmanna 

fjármálafyrirtækja (SSF), þar sem hann fékk þær leiðbeiningar að uppsögn barnshafandi konu 

væri óheimil nema að gildar ástæður væru fyrir henni, svo sem hagræðing eða 

skipulagsbreyting. SSF ráðlagði henni að láta reyna á lögmæti uppsagnarinnar, þar sem ekki 

var talið líklegt að bankinn myndi hætta öllu markaðsstarfi, og höfða skaðabótamál gegn 

bankanum. Bótakrafan hljóðaði upp á fjórar milljónir. Lögmaður bankans taldi uppsögnina 

hvorki hafa verið í andstöðu við lög um fæðingar- og foreldraorlof né jafnréttislög, enda hafi 

sannarlega verið hagrætt hjá bankanum og forstöðumaður mannauðssviðs hafi bætt á sig 

verkefnum markaðsstjóra.
99

 Málið var tekið fyrir hjá héraðsdómi í september 2014 og fór 

aðalmeðferð þess fram í janúar 2015. Til dóms kom þó aldrei þar sem MP banki samdi við 

markaðsstjórann og „greiddi honum allt í botn“ í kjölfar aðalmeðferðar.
100

  

Í seinna málinu lagði framkvæmdastjóri KEA fram ósk um langt fæðingarorlof sumarið 2005, 

nánar tiltekið níu mánaða orlof. Framkvæmdastjórinn tilkynnti að hann hefði sagt starfi sínu 

lausu á heimasíðu KEA af persónulegum ástæðum þar sem stjórn KEA hafi talið það 

óheppilegt að hann færi í langt fæðingarorlof, þrátt fyrir að það væri í samræmi við lög og 

reglur. Málinu lauk með gerð starfslokasamnings við KEA upp á 20 milljónir, sem var að 

sögn fjölmiðla ríflegt fæðingarorlof.
101

 Málið vakti athygli margra og í kjölfarið hófst mikil 

umræða í samfélaginu, þar sem spjótin beindust að stjórn KEA. Stjórnarformaður KEA lét 

hafa eftir sér í fréttum Stöðvar 2 að hann hefði lengi verið þeirrar skoðunar að þessi lög væru 

fyrst og fremst sett til að tryggja réttarstöðu almennra starfsmanna, en að staða stjórnenda, 

sem væru á „alvöru launum“ og lykilmenn í sínum fyrirtækjum, væri allt öðruvísi.
102

 Með 

öðrum orðum var það mat hans að fæðingarorlof væri ekki fyrir forstjóra og 

framkvæmdastjóra. Undir þetta sjónarmið tóku fleiri, meðal annars þáverandi forstöðumaður 

Hagfræðistofnunar Háskóla Íslands, sem sagði að í hans huga væri það „fullkomlega 

óeðlilegt að menn geri bæði kröfu til þeirra félagslegu réttinda sem fólkið á gólfinu hefur og 

til hárra launa. Mér finnst kröfur um slíkt í raun vera kjánalegar.“
103

 Í sama streng tók 

framkvæmdastjóri ráðningarskrifstofunnar STRÁ MRI, sem lét hafa eftir sér að það liggi í 

augum uppi að langvarandi fjarvera lykilstjórnenda frá fyrirtæki hafi slæm áhrif á reksturinn. 
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Hann benti á að þeir sem hafa metnað til að ráða sig og takast á við lykilstörf við stjórnun séu 

að taka við mikilli ábyrgð og fái laun í samræmi við það og séu því „væntanlega meðvitaðir 

um gildi viðveru sinnar í starfi“.
104

 

Í þessum málum og ummælum kristallast hversu grunnt getur verið á því viðhorfi á 

vinnumarkaði að vilja finna réttlætingar fyrir því að meina fólki að sækja lögvarinn rétt sinn 

til fæðingarorlofs þar sem það veldur vinnuveitanda óþægindum að takast á við fjarveruna.    

3.2 Mál sem hafa farið inn til stéttarfélaganna 

Í því skyni að fá betri upplýsingar um umfang mála þar sem reynir á uppsagnarvernd 30. gr. 

ffl. sendi ég fyrirspurn
105

 á 23 stéttarfélög
106

 þar sem ég spurði um fjölda og eðli málanna 

sem þeim berast er varða 30. gr. ffl.  

Svörun var með dræmara móti, en þó fékk ég upplýsingar frá nokkrum stórum stéttarfélögum 

og eins fékk ég ágætis svör frá stéttarfélögum þar sem yfirgnæfandi meirihluti félagsmanna er 

konur. Helst vantaði að fá svör frá stéttarfélögum þar sem meirihluti félagsmanna eru 

karlmenn upp á samanburð að gera til að sjá hvort þar birtist kynjahalli. Í stuttu máli svöruðu 

flestir því til að fremur fátítt væri að reyndi á uppsagnarvernd 30. gr. Þó svöruðu bæði VR og 

SSF því að þeim bærust um 10-15 mál á ári þar sem félagsmenn leituðu til þeirra vegna 

uppsagna á meðgöngu eða í tengslum við fæðingarorlof. Af þeim stéttarfélögum sem sinna 

starfsmönnum í opinbera geiranum var það aðeins KÍ sem sagðist hafa fengið eitt slíkt mál til 

sín, en það er í vinnslu og þegar þetta er ritað hafði niðurstaða ekki fengist í það enn. Málið 

varðar uppsögn barnshafandi kennara á reynslutíma. KÍ og Starfsmannafélag 

Reykjavíkurborgar sögðu þó að þau hefðu orðið vör við það að barnshafandi konum á 

tímabundnum ráðningarsamningum gangi oft illa að fá framlengingu á ráðningarsamningi, 

auk þess sem KÍ hafði fengið inn til sín mál þar sem barnshafandi konur áttu erfitt með að fá 

ráðningu. Ekkert stéttarfélaganna hélt þó nákvæmlega utan um fjölda mála sem varða 29. og 

30. gr. ffl.  

Af þeim málum sem berast stéttarfélögunum lýkur langflestum þeirra án aðkomu dómstóla 

með því að samið er við vinnuveitanda um bætur, en VR sagði þó dæmi þess að uppsagnir 

hafi verið dregnar til baka þó svo að slíkt væri fátítt. Öll þau stéttarfélög sem svöruðu 

fyrirspurn minni sögðu að algengara væri að konur fengju uppsögn á meðgöngu eða í 
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fæðingarorlofi en karlar, en einhverjir bentu á að hluta af ástæðunni mætti finna í því að 

karlar nýta nú minna af rétti sínum til töku fæðingarorlofs en þeir gerðu fyrir einhverjum 

árum. Þetta reyndist auðvelt að sannreyna en samkvæmt tölum úr nýútkominni skýrslu 

félags- og húsnæðismálaráðherra um stöðu kvenna á vinnumarkaði sést að fjölda feðra sem 

nýtir sér rétt til töku fæðingarorlofs fækkar jafnt og þétt milli ára frá 2008-2014. 

 

Tafla 1: Yfirlit yfir fjölda feðra og mæðra sem tóku fæðingarorlof árin 2008-2014 

Fæðingarár 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 

Faðir  4.052  3.874  3.660  3.229  3.214  2.942  2.673  

Móðir  3.875  4.013  3.839  3.484  3.480  3.273  3.356  

Tafla unnin upp úr töflu 6 í skýrslu um stöðu kvenna á vinnumarkaði
 107

 

 

Athygli vakti að samkvæmt svörum frá SSF hefur málum þar sem barnshafandi konum eða 

foreldrum í eða á leið í fæðingarorlof er sagt upp störfum fækkað nokkuð síðustu ár. Höfðu 

þeir á orði að vinnuveitendur virtust verða sífellt meðvitaðri um verndarákvæði 30. gr. ffl. og 

séu farnir að læra að erfitt sé að segja fólki í fæðingarorlofi upp störfum. Þess í stað hafa þeir 

í síauknum mæli fengið inn til sín mál þar sem starfsmenn kvarta undan því að 29. gr. ffl. sé 

brotin. Þeir velta því fyrir sér hvort fjármálageirinn sé orðinn svo meðvitaður um réttarvernd 

30. gr. ffl. að hann reyni frekar að losna við starfsmenn í fæðingarorlofi með því að fastráða 

afleysingarmanneskjuna og flytja starfsmanninn til í starfi í fæðingarorlofinu, með tilheyrandi 

raski, óöryggi og vanlíðan. Þetta telja þeir að verði til þess að viðkomandi aðili kjósi í 

mörgum tilvikum sjálfur að mæta ekki aftur til starfa eftir fæðingarorlof og því geti 

vinnuveitendur í einhverjum tilvikum nýtt sér 29. gr. til að losa sig við starfsmanninn án 

uppsagnar. Í svipaðan streng tók stéttarfélagið Framsýn, en samkvæmt þeirra reynslu er 30. 

gr. ffl. almennt virt af vinnuveitendum, en þeir verða varir við að starfsmenn eigi ekki alltaf 

auðvelt með að komast aftur í fyrra starf og séu beðnir að taka á sig skerðingar á 

starfshlutföllum þegar þeir snúa aftur til starfa eftir fæðingarorlof. Telja þeir þetta stafa af 

skorti á fræðslu um réttindi foreldra í fæðingarorlofi. Fyrst og fremst eru það konur sem verða 

fyrir þessu samkvæmt forsvarsmönnum Framsýnar og SSF.  
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Vekja þessi svör og vangaveltur starfsmanna stéttarfélaganna óneitanlega upp spurningar um 

það hvort vinnumarkaðurinn sé að notfæra sér heimildina í 29. gr. ffl., um að flytja 

starfsmann til í starfi áður en hann kemur til baka úr fæðingarorlofi, í þeirri von að það verði 

til þess að hann kjósi sjálfur að una því ekki og rjúfi ráðningarsambandið sjálfur. Hvað sem 

því líður er nokkuð ljóst að þó nokkuð meira er um að vinnumarkaður losi sig við 

barnshafandi konur og foreldra í eða á leið í fæðingarorlof en opinber gögn sýna og að hann 

hefur fundið til þess glufur í löggjöfinni. Svör starfsmanna VR og SSF gáfu einnig til kynna 

að ótti þingmannsins um að starfsmenn sem fá uppsögn í fæðingarorlofi kjósi oft að láta 

málið niður falla af hræðslu við að verða brennimerktir á vinnumarkaði sem „þeir sem rugga 

bátnum“, sé á rökum reistur og staðfestu þeir að það „gæti kostað starfsmann mikið að fara í 

slag við vinnuveitanda“ eins og það var orðað.
108

   

Af þessari samantekt er ljóst að sóknarfæri eru fyrir löggjafann að tryggja uppsagnarverndina 

enn frekar og efla eftirlitið með framkvæmdinni.  

4 Stutt samantekt á fæðingarorlofslöggjöf í Norðurlöndunum 

Fyrstu lögin um fæðingarorlof á Norðurlöndunum voru sett í kringum aldamótin 1900. Þau 

náðu einungis til kvenna sem störfuðu í verksmiðjum og var fyrst og fremst ætlað að tryggja 

þeim lágmarks hvíld eftir barnsburð, en bann var lagt við því að vinnuveitendur létu þær 

vinna fyrstu vikurnar eftir fæðingu. Markmiðið var að sporna gegn ungbarnadauða, vernda 

heilsu móður og barns og treysta sambandið milli útivinnandi mæðra og barna þeirra. Ekki 

var um fæðingarorlof að ræða í þeirri mynd sem við þekkjum í dag, enda gerðu lögin ekki ráð 

fyrir neinum greiðslum til kvennanna í tengslum við vinnubannið, sem var allt frá fjórum til 

sex vikna eftir löndum, sjá nánar í töflu hér að neðan. Auk þess var atvinnuöryggi kvenna 

mjög bágborið þar sem ekki var um neina uppsagnarvernd að ræða fyrir barnshafandi konur 

og mæður í fæðingarorlofi og algengt var að þeim væri sagt upp störfum vegna 

fjölskylduábyrgðar.  

Svíar voru fyrstir til að banna uppsagnir barnshafandi kvenna og mæðra í fæðingarorlofi. 

Bannið var sett á undir formerkjum réttinda kvenna til að halda starfi sínu, en ekki heilsu 

mæðra og barna þeirra líkt og tíðkaðist í fyrri lagasetningum um málefni barnshafandi kvenna 
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og mæðra á vinnumarkaði. Með þessu var því um algera grundvallarstefnubreytingu að ræða. 

Nokkir áratugir liðu þar til slík bönn komu til sögunnar á hinum Norðurlöndunum.
109

 

Tafla 2: Yfirlit yfir fæðingarorlof og bann við brottrekstri á hinum Norðurlöndunum. 

 Danmörk  Finnland  Noregur  Svíþjóð Ísland 

Ár 1901 1917 1892 1900 1946 

Lengd 4 vikur 4 vikur 6 vikur 4 vikur _ 

Fyrir hverja Konur í 

verksmiðjum 

Konur í 

verksmiðjum 

Konur í 

verksmiðjum 

Konur í 

verksmiðjum 

_ 

Bann við 

brottrekstri * 

1989 1971 1977 1939 1987 

            *á grundvelli barnsburðar og fæðingarorlofs 

                                     Tafla unnin upp úr töflum Fríðu Rósar Valdimarsdóttur 
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Önnur grundvallarstefnubreyting í löggjöf um fæðingarorlof varð þegar feður öðluðust 

sjálfstæðan rétt til fæðingarorlofs, en það má rekja til þess tíma er konum fjölgaði margfalt á 

vinnumarkaði upp úr 1960. Þá komu fram skiptar skoðanir um það hvort áfram ætti að stefna 

að því að karlmenn væru fyrirvinnur heimilisins eða hvort stefna ætti að breyttu 

samfélagskerfi, þar sem konur og karlar væru bæði fyrirvinnur, með því að koma á fót 

samfélagslegu stuðningsneti í formi almennrar barnagæslu fyrir útivinnandi foreldra. 

Kvennahreyfingin á Norðurlöndunum setti rétt kvenna til að stunda vinnu utan heimils á 

oddinn og þannig urðu barnagæsla og fæðingarorlof hluti af jafnréttispólitíkinni.
111

 Fyrstu 

lögin um fæðingarorlof gerðu konum kleift að vinna launaða vinnu utan heimilis og náðu 

þannig að jafna að einhverju leyti út skekkjuna sem var á aðstæðum karla og kvenna á 

vinnumarkaði.  

Þegar hugmyndir um feðraorlof náðu fram að ganga var það róttæk pólitísk aðgerð sem hafði 

tvíþætt markmið. Annars vegar að ryðja brautina fyrir karla inn á heimilin og veita þeim færi 

á að taka aukinn þátt í uppeldi og umönnun barna sinna og hins vegar að jafna stöðu kynjanna 

á vinnumarkaði enn frekar með því að eyða út þeirri neikvæðu sérstöðu kvenna á 

barnsburðaraldri að þær hverfi mánuðum og árum saman af vinnumarkaði, meðan karlar voru 

stöðugt vinnuafl sem fór ekki frá nema í mesta lagi í stuttan tíma fyrst eftir fæðingu barns til 

að aðstoða móðurina. Þannig má segja að með því að karlar taki fæðingarorlof til jafns við 
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konur deilist fórnarkostnaðurinn við barneignirnar jafnar á kynin en áður hafði verið.
112

 

Fyrstu útfærslurnar á feðraorlofi fólust í því að leidd voru í lög ákvæði sem heimiluðu 

sameiginlegt orlof sem foreldrar gátu að hluta skipt á milli sín. Norðmenn voru fyrstir til að 

heimila sjálfstæða orlofstöku feðra þegar þeir leiddu árið 1977 í lög ákvæði sem tryggði 

feðrum rétt til tveggja vikna orlofs vegna fæðingar barns. Fylgdu Finnar í kjölfarið ári seinna, 

sjá yfirlit yfir útfærslu og rétt á feðraorlofi hér að neðan: 

Tafla 3: Yfirlit yfir sjálfstætt feðraorlof og sameiginlegan rétt foreldra til fæðingarorlofs á 

hinum Norðurlöndunum. 

 Danmörk Finnland Noregur  Svíþjóð 

Feðraorlof 1984 1978 1977 1980 

Lengd 2 2 2 2 

Sameiginlegt orlof 1984 1980 1987 1974 

Lengd við 

gildistöku 

28 37 33 24 

Tafla unnin upp úr töflum Fríðu Rósar Valdimarsdóttur
113

     

 

Líkt og sést á töflunum hér að framan er þó nokkur munur á lengd orlofs eftir löndum, sem 

og því hversu stórum hluta af heildarorlofinu foreldrar geta skipt á milli sín. Hér á eftir mun 

vera gerð tilraun til þess að rýna betur í fæðingarorlofslöggjöfina í Danmörku með sérstakri 

áherslu á uppsagnarverndina, auk þes sem rýnt verður í mál sem farið hafa fyrir danska 

dómstóla þar sem barnshafandi konur eða foreldrar í eða á leið í fæðingarorlof hafa fengið 

uppsagnir.  

4.1 Fæðingarorlofslöggjöf og uppsagnarvernd í Danmörku 

Líkt og kom fram hér að framan voru fyrstu fæðingarorlofslögin í Danmörku sett árið 1901. 

Ekki var um sérlög að ræða heldur var það tryggt með ákvæði í vinnuverndarlöggjöfinni, 

nánar tiltekið í verksmiðjulögunum. Réttindin tóku einvörðungu til kvenna sem störfuðu í 

verksmiðjum þar sem störfuðu fleiri en fimm starfsmenn. Þau fólu það í sér að konur máttu 

ekki vinna fyrstu fjórar vikurnar eftir barnsburð en þó máttu konurnar mæta fyrr til vinnu ef 

læknir staðfesti að hvorki heilsa móður né barns myndi bera af því skaða. Talið er að lögin 

hafi ekki náð til nema um 10% útivinnandi kvenna á þessum tíma og þar sem orlofið tryggði 

engar greiðslur var fátítt að konur væru frá vinnu allar fjórar vikurnar. Lögin voru 
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endurskoðuð árið 1913 og náðu þá til allra kvenna sem störfuðu í iðnaði þar sem voru fleiri 

en tveir starfsmenn, auk þess sem við bættist að hægt var að sækja um fjárhagsaðstoð úr 

sjúkrasjóði í fæðingarorlofi. Árið eftir var veitt heimild fyrir því að atvinnuleysissjóðir 

greiddu dagpeninga til félagsmanna sinna í fjórar vikur eftir fæðingu og endurgreiddi ríkið 

hluta af þeim fjármunum aftur í sjóðina. Þetta gerði það að verkum að konum sem störfuðu 

annars staðar en í verksmiðjum bauðst nú að sækja um greiðslur fyrir fæðingarorlof í sinn 

atvinnuleysissjóð. Þessi leið var lögð af með lagabreytingu árið 1919 þegar 

fæðingarorlofsgreiðslur voru alfarið fluttar til sjúkrasjóðanna. Lögin um starfskonur 

verksmiðja náðu ekki yfir konur í starfi hjá ríki og sveitarfélögum og því var ákvæði um 

fæðingarorlof fellt inn í lög um embættismenn árið 1919. Með þeim var konum í opinberri 

þjónustu tryggt sex vikna fæðingarorlof á hálfum launum með möguleika á framlengingu án 

launa í allt að sex mánuði.
114

  

Lögin héldu áfram að taka breytingum og laga sig að breyttum tíðaranda með aukinni sókn 

kvenna inn á vinnumarkaðinn, auk þess sem áhrifa frá ILO gætti í lagasetningunni. Næsta 

stóra breytingin á fæðingarorlofslöggjöfinni var árið 1960 þegar lög um mæðraorlof veittu 

konum 14 vikna orlofsrétt með flatri orlofsgreiðslu til allra kvenna á vinnumarkaði. Þetta 

hafði verið baráttumál kvenna allt frá árinu 1910 og komst nú loks til framkvæmda 50 árum 

síðar. Átta af þessum vikum var heimilt að taka fyrir fæðingu barns. Auk þess öðluðust 

heimavinnandi konur í fyrsta skipti rétt á tveggja vikna greiðslu sjúkradagpeninga með 

þessum lögum.
115

 Ákveðnum hópum var þó enn tryggður betri fæðingarorlofsréttur þar sem 

konur sem störfuðu hjá hinu opinbera héldu fyrri rétttindum sínum og lög um fastráðið 

starfsfólk kváðu á um að ekki mætti segja konum upp í níu mánuði í kringum fæðingu ef þær 

höfðu tilkynnt vinnuveitanda sínum um meðgönguna þremur mánuðum fyrir áætlaðan 

fæðingardag. Ekki leið á löngu þar til þessi lög urðu barn síns tíma enda krafðist uppbygging 

velferðarkerfisins, meðal annars í hjúkrunar- og umönnunarstörfum, starfskrafta kvenna í 

síauknum mæli. Gagnrýni á lögin sneri ekki síst að því hversu mikinn hluta fæðingarorlofsins 

konur sem unnu líkamlega vinnu nýttu fyrir fæðingu þar sem þær gátu ekki sinnt starfi sínu 

eftir því sem leið á meðgönguna. Auk þess var barnshafandi konum og konum í 

fæðingarorlofi almennt ekki tryggð uppsagnarvernd, ef frá eru taldar konur sem störfuðu hjá 
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hinu opinbera. Þetta dró verulega úr atvinnuöryggi þeirra og samræmdist illa tíðarandanum 

sem þarfnaðist kvenna á vinnumarkaði.
116

 Árið 1989 var bætt inn ákvæði í 

jafnréttislöggjöfina sem tryggði barnshafandi konum og foreldrum í eða á leið í fæðingarorlof 

vernd gegn uppsögnum sem rekja mátti til þungunarinnar eða fæðingarorlofsins, en 9. gr. 

hennar segir að vinnuveitandi megi ekki segja starfsmanni upp á grundvelli þess að hann 

hyggst nýta rétt sinn til að vera frá vinnu vegna fæðingarorlofs eða þurfi að vera fjarverandi 

vegna þungunarinnar.
117

 Þetta ákvæði er sambærilegt því íslenska að því leyti að það heimilar 

atvinnurekendum að segja barnshafandi konum og foreldrum í og á leið í fæðingarorlof upp 

ef ástæða uppsagnarinnar er önnur en þungunin eða fæðingarorlofið. Ástæða uppsagnarinnar 

er því lögð til grundvallar við mat á því hvort um lögmæta eða ólögmæta uppsögn sé að ræða 

og er sönnunarbyrðin öfug, líkt og í íslenskum rétti, þannig að vinnuveitandi verður að sýna 

fram á að ástæða uppsagnarinnar sé ekki meðgangan eða fæðingarorlofið.
118

 Vilji foreldrar 

láta reyna á rétt sinn til uppsagnarverndar á meðgöngu og í fæðingarorlofi geta þeir skotið 

málinu til úrskurðarnefndar jafnréttismála, samkvæmt 2. mgr. 54. gr. laga um 

fæðingarorlof.
119

 Auk þess geta danskir foreldrar sem telja brotið á rétti sínum farið 

dómstólaleiðina og eru málskotsúrræðin því sambærileg því sem er á Íslandi.  

Danska atvinnumálaráðuneytið sendir reglulega fyrirspurnir á stéttarfélögin í Danmörku í 

tengslum við eftirlit með brotum gegn uppsagnarverndinni. Í skýrslum sem það hefur gefið út 

má sjá að stór hluti málanna er leystur í sáttameðferð fyrir tilstuðlan stéttarfélaganna.
120

 Rök 

eru færð fyrir því að sá mikli fjöldi mála sem fer í sáttameðferð gefi vísbendingu um að góð 

þekking sé á lögunum og dómaframkvæmdinni í málum þar sem reynir á uppsagnarverndina 

og því sé ekki þörf á því að fara dómstólaleiðina nema í undantekningartilvikum. Samkvæmt 

skýrslunum, sem finna má á heimasíðu ráðuneytisins, eru algengustu ástæður uppsagna 

barnshafandi kvenna og foreldra í og á leið í fæðingarorlof þær að starf sé lagt niður, 

starfseiningum sé lokað, fjöldauppsagnir og fjárhagsörðuleikar í rekstri fyrirtækja.
121

 Flestum 

málanna lýkur með álagningu sektargreiðslna. Það er bæði talið vera vegna þess að 

                                                 
116

 Fríða Rós Valdimarsdóttir (n. 1) 14. 
117

 LBKG 2011-06-18 nr. 645 Ligebehandlingsloven. 
118

 „Beskæftigelsesministerens gennemgang af omfanget af afskedigelser af personer i forbindelse med 

graviditet og barselsorlov, 2011“ 5 

<http://bm.dk/da/Aktuelt/Publikationer/Arkiv/2011/Beskaeftigelsesministerens%20gennemgang%20af%20omfa

nget%20af%20afskedigelser%20af%20personer.aspx> skoðað 1. maí 2016. 
119

 LBKG 2015-04-29 nr. 571 Ret til orlov og dagpenge ved barsel (barselsloven). 
120

 „Beskæftigelsesministeriet“ <http://bm.dk/da/SiteTools/Search.aspx?q=afskedigelser> skoðað 29. mars 

2016. 
121

 „Beskæftigelsesministerens gennemgang af omfanget af afskedigelser af personer i forbindelse med 

graviditet og barselsorlov, 2011“ (n. 123) 5. 



45 

 

sektargreiðslur eru ríflegar í dönskum rétti, en einnig og ekki síður vegna þess að almennt er 

ekki talið eftirsóknarvert að þröngva atvinnurekanda og launþega til að starfa saman í 

framhaldi af ólögmætri uppsögn, enda líklegt að traustið milli aðila sé brostið og ekki séu 

forsendur fyrir að halda samstarfi áfram í kjölfarið af slíku broti.
122

 

Í töflunni á næstu blaðsíðu má sjá yfirlit yfir fjölda mála sem varða 9. gr. dönsku 

jafnréttislaganna sem fóru annað hvort fyrir kærunefnd jafnréttismála eða dómstóla í 

Danmörku frá árunum 2005-2011 og niðurstöður málanna.
123

 

Tafla 4: Yfirlit yfir fjölda mála sem varða 9. gr. dönsku jafnréttislaganna sem fóru fyrir 

dómstóla eða kærunefnd. 

Ár Dómstólar (brot 

gegn 9. gr.) 

Dómstólar (ekki 

brot gegn 9. gr.) 

Kærunefnd 

jafnréttismála (brot 

gegn 9. gr.) 

Kærunefnd 

jafnréttismála (ekki 

brot gegn 9. gr.) 

2011 5 9 19 9 

2010 10 4 19 12 

2009 8 4 7 - 

2008 12 5 7 3 

2007 8 3 2 5 

2006 11 3 7 1 

2005 (frá sept) 1 - 2 1 

      Tafla unnin upp úr töflum í skýrslu danska atvinnumálaráðuneytisins 
124

 

5 Úrskurðarnefnd velferðarmála, fæðingar- og foreldraorlofsmál 

Í 5. gr. laga um fæðingar- og foreldraorlof er kveðið á um málsskotsleið fyrir 

stjórnsýslunefnd komi upp ágreiningur á grundvelli laganna. Í athugasemdum við frumvarpið 

segir nánar um 5. gr. að félagsmálaráðherra skuli skipa þrjá menn í úrskurðarnefnd 

velferðarmála, fæðingar- og foreldraorlofsmál og skuli Hæstiréttur skipa tvo þeirra. 

Úrskurðarnefndin er sjálfstæð stjórnsýslunefnd sem kveður upp úrskurði um ágreiningsmál 

sem kunna að rísa á grundvelli laganna. Álit nefndarinnar verður ekki kært til æðra 

stjórnvalds, en aðilum sem ekki una niðurstöðu nefndarinnar er frjálst að leggja ágreining 

sinn fyrir dómstóla með venjulegum hætti kjósi þeir það.
125

 Sá augljósi galli er þó á gjöf 

Njarðar að réttarbæturnar sem úrskurðanefndin getur veitt eru litlar, þar sem ekki eru 
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heimildir til að leggja stjórnvaldssektir á þá sem brjóta gegn 30. gr. ffl. eða dæma þeim sem 

brotið er gegn skaðabætur. Fyrir þá sem vilja sækja sér réttarbætur er úrskurður nefndarinnar 

frekar bitlaust vopn og fyrir þá er dómstólaleiðin eina færa leiðin. Helst getur maður gert sér í 

hugarlund að fólk myndi nýta sér það að fá úrskurð nefndarinnar til að leggja mat á  

möguleikann á því að vinna dómsmál, en það að fara dómstólaleiðina er áhættusamt fyrir 

þann sem í það leggur, þar sem það er bæði tímafrekt og kostnaðarsamt fyrir þann sem það 

sækir ef málið vinnst ekki.  

 

Athygli vekur að þau tvö mál sem farið hafa fyrir úrskurðarnefndina þar sem nefndin hefur 

kveðið upp úrskurð um að brotið hafi verið gegn 30. gr. ffl. hafa ekki farið í dóm í 

framhaldinu. Því má velta vöngum yfir tilgangi úrskurðarnefndarinnar. Hún virkar eins og 

dómstóll án úrræða og ef þeir sem brotið er gegn nýta hana ekki í þeim tilgangi að meta stöðu 

sína áður en lagt er í mögulega kostnaðarsamt dómsmál má velta fyrir sér tilgangnum með 

því að bera mál sitt undir hana.    

5.1 Samantekt á úrskurðunum 

Við samantekt á úrskurðum úrskurðarnefndar fæðingar- og foreldraorlofsmála kemur í ljós að 

frá gildistöku núgildandi laga hafa einungis fjórir úrskurðir verið kveðnir upp af nefndinni 

þar sem reynir á uppsagnarvernd 30. gr. ffl.
126 

Í tveimur þeirra var kveðið á um að 

vinnuveitandi hefði gerst brotlegur við 30. gr. ffl., eða í máli nr. 36/2004 gegn Bláa Lóninu
127

 

og máli nr. 49/2005 gegn Útlendingastofnun.
128

 Í hinum tveimur, annars vegar konu í 

fæðingarorlofi í máli nr. 43/2011 gegn Landspítala
129

 og hins vegar föður sem hafði tilkynnt 

um töku fæðingarorlofs þegar hann fékk uppsögn í máli nr. 26.2014 gegn X
130

, var úrskurðað 

að vinnuveitandi hafði ekki brotið gegn 30. gr. ffl. með uppsögnunum. Í báðum tilvikunum 

þar sem nefndin úrskurðar að um brot á 30. gr. ffl. sé að ræða báru vinnuveitendur fyrir sig 

skipulagsbreytingum sem ástæðu uppsagnar, en tókst að mati nefndarinnar ekki að sanna með 

óyggjandi hætti að raunverulegt hagræði hefði verið af því að segja starfsmanninum upp 

störfum. Túlkun nefndarinnar á gildum ástæðum er því í samræmi við túlkun dómstóla á 

gildum ástæðum, sem nánar er vikið að í kaflanum hér á eftir. Í máli nr. 26/2004 gegn Bláa 

Lóninu fékkst skýr niðurstaða frá nefndinni varðandi það að fyrirtæki verða að sýna fram á 
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gildar ástæður ef flytja á starfsmann til í starfi sbr. 29. gr. ffl. Það nægir ekki að bjóða honum 

hvaða starf sem er innan fyrirtækisins. Starfið þarf að vera sambærilegt við það starf sem 

starfsmaðurinn gegndi áður. Sé ekki svo jafngildir það í raun uppsögn á samningi. Í máli nr. 

49/2005 gegn Útlendingastofnun vekur það athygli að vinnuveitandi leggur starfsaldur 

starfsmanns til grundvallar við ákvörðun um uppsagnir, þannig að þeim starfsmönnum 

stofnunarinnar sem höfðu stystan starfsaldur var sagt upp. Úrskurðarnefndin fjallar ekki um 

þetta atriði í úrskurði sínum, en eðli málsins samkvæmt getur það að barnshafandi 

starfsmaður hafi stystan starfsaldur, vart talist gild ástæða fyrir uppsögn á meðgöngu, enda 

væri réttarverndin sem 30. gr. er ætlað að tryggja fyrir bí ef það yrði samþykkt sem gild 

ástæða, þar sem flest fólk, þá sérstaklega mæður, sem fara í fæðingarorlof eru eðli málsins 

samkvæmt ungar að árum og hafa því oftast ekki háan starfsaldur. Hefði það verið áhugavert 

ef nefndin hefði tekið afstöðu til þessa í úrskurði sínum, enda hefði það orðið til þess að skýra 

réttarvernd 30. gr. enn frekar. Nefndin taldi hins vegar að Útlendingastofnun hafi ekki tekist 

að sýna fram á svo knýjandi aðstæður í rekstri sínum að nauðsynlegt hafi þótt að segja 

barnshafandi starfsmanni upp störfum, enda voru sjö mánuðir í að breytingar á verkefnum 

stofnunarinnar kæmu til framkvæmda þegar kæranda var sagt upp og stofnunin réði til sín 

fimm starfsmenn til að mæta tímabundnu álagi án þess að kæranda hafi staðið til boða annað 

starf hjá stofnuninni. Auk þess var það metið svo að stofnunin hafi ekki getað sýnt fram á 

meiri samdrátt í þeim störfum sem kærandi gegndi veturinn 2005/2006 en þegar A var ráðin 

hjá stofnuninni veturinn áður.  

Takist vinnuveitanda hins vegar að sýna fram á knýjandi rekstrarlegar ástæður og 

raunverulegar skipulagsbreytingar, líkt og var í máli 43/2011 gegn Landspítalanum, þar sem 

starfsemi St. Jósefsspítala, sem kærandi starfaði við, var lokað, telur nefndin það fullnægja 

áskilnaði 30. gr. ffl. um gildar ástæður fyrir uppsögn barnshafandi starfsmanns. Því má draga 

þá ályktun af niðurstöðu úrskurðarnefndarinnar að almennar rekstrarlegar breytingar á 

starfsemi vinnuveitanda falli undir skilgreininguna á gildum ástæðum til uppsagnar 

starfsmanna sbr. áskilnað 30. gr. ffl., enda var óumdeilt að breytingarnar áttu sér vissulega 

stað.     

6 Íslenskir dómar sem reyna á vernd 30. gr. laga nr. 95/2000   

Við leit í dómasöfnum kom í ljós að ekki reynir á verndarákvæði 30. gr. ffl í mörgum 

dómum. Þó hafa mun fleiri mál þar sem 30. gr. ffl. hefur komið til álita farið fyrir dómstóla 

en úrskurðarnefndina. Við skoðun dómanna er ljóst að dómstólar hafa túlkað regluna um 
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gildar ástæður frekar rúmt og því vaknar upp spurning um hversu mikillar verndar foreldrar 

njóta í raun og veru í starfi þegar þeir eru í eða á leið í fæðingarorlof.  

Líkt og komið var inn á hér að framan er það sérstakt hagsmunamál fyrir konur að þær gjaldi 

ekki barnsburðarhlutverks síns á leið sinni til jafnréttis og þátttöku á vinnumarkaði. 

Löggjafinn hefur gert ýmislegt til að fyrirbyggja að konur verði fyrir misrétti, svo sem með 

því að fullgilda Kvennasáttmálann, setja sérstök lög um jafnréttismál og veita konum þá 

vernd sem ákvæði 29. og 30. gr. ffl. segja til um og varða atvinnuöryggi í tengslum við 

barnsburð og fæðingarorlof. Vinnuveitandi þarf að hafa gilda ástæðu fyrir uppsögn foreldris í 

jafn viðkvæmri stöðu og barnshafandi konur og foreldrar í eða á leið í foreldraorlof eru og er 

bótaskyldur gagnvart þeim brjóti hann gegn ákvæðinu.  

Dómstólum er hins vegar eftirlátið að meta hvað sé gild ástæða til uppsagnar og hafa til þess 

mats þó nokkuð svigrúm og rými til túlkana.
131

 

6.1 Hrd. 229/1995  

Hér er um gamlan Hæstaréttardóm að ræða þar sem reyndi á ákvæði eldri fæðingarorlofslaga 

en í honum var niðurstöðu héraðsdóms í máli barnshafandi konu sem fékk uppsögn á 

meðgöngu gegn Dagsprent snúið við.  

Í maí 1993 þurfti stefnandi að vera frá vegna veikinda og tjáði þá yfirmanni að hún væri 

barnshafandi. Þau ræddu aftur um fyrirhugað fæðingarorlof hennar í ágústbyrjun en þá 

tilkynnti hún að hún hygðist taka fæðingarorlof í sex mánuði frá 1. desember. Síðar í 

ágústmánuði var henni sagt upp störfum. Uppsögnin var rökstudd með því að ákveðið hafi 

verið að loka útibúi blaðsins vegna rekstrarörðugleika frá og með 30. nóvember. 

Stefnandi óskaði eftir því að kærunefnd jafnréttismála kvæði upp úrskurð um lögmæti 

uppsagnarinnar og þess hvort sú ákvörðun stefnda að segja sér upp störfum bryti gegn 6. gr. 

jafnréttislaga nr. 28/1991 og 7. gr. laga um fæðingarorlof nr. 57/1987. Nefndin komst að 

þeirri niðurstöðu að uppsögn stefnanda hafi verið ólögmæt og brotið gegn 4. tl. 6. gr. laga nr. 

28/1991 og 7. gr. laga nr. 57/1987. Þeim tilmælum var beint til stefnda að greiða stefnanda 

laun í fæðingarorlofi og afturkalla ákvörðun um uppsögn frá og með 1. september 1993.  
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Framkvæmdastjóri Dagsprents bar fyrir dómi að stefndi hefði átt í rekstarerfiðleikum um 

árabil sem kallaði á hagræðingu í rekstri. Ákvörðunin um að segja stefnanda upp störfum 

væri því eingöngu rekstarlegs eðlis. Gögn sem stefndi lagði fram fyrir dómi studdu framburð 

hans um rekstarörðugleika til lengri tíma.  

Héraðsdómur komst að sömu niðurstöðu og kærunefndin. Í niðurstöðu hans var litið til þess 

að bágur fjárhagur vinnuveitanda væri ekki nýtilkominn. Því fengist ekki séð að fyrirhuguð 

taka stefnanda á fæðingarorlofi hefði skipt sköpum fyrir rekstarafkomu fyrirtækisins. 

Uppfyllti rökstuðningur vinnuveitanda fyrir uppsögn stefnanda að mati dómsins ekki ákvæði 

7. gr. laga nr. 57/1987 um gildar ástæður og því verði að telja að stefnda hafi verið óheimilt 

að segja stefnanda upp störfum. 

Hæstiréttur komst hins vegar að þeirri niðurstöðu að fjárhag félagsins hafi verið svo komið að 

brýn nauðsyn hafi verið til að hagræða til hins ítrasta. Félagið þótti hafa sýnt fram á svo 

veigamikla ástæðu fyrir því að leggja niður útibúið að það hefði fullnægt áskilnaði 1. mgr. 7. 

gr. laga nr. 57/1987 um gildar ástæður fyrir uppsögn barnshafandi konu, þrátt fyrir að 

Hæstiréttur hafi fallist á það að uppsögnin hafi engan veginn skipt sköpum um 

rekstrarafkomu Dagsprents í heild. Í dómnum segir að þar sem viðhlítandi rök skorti fyrir því 

að þungun stefnanda hafi valdið uppsögninni verði ekki talið að brotið hafi verið gegn ákvæði 

1. mgr. 6. gr. laga nr. 28/1991. Dagsprent var því sýknað af bótakröfum stefnanda.
 132

  

Eftir að dómurinn féll hlaut hann gagnrýni fyrir stuttan rökstuðning fyrir niðurstöðunni og að 

hann hafi ekki fjallað um hagsmunamatið sjálft, það er, hagsmuni konunnar af því að njóta 

verndar laganna annars vegar gegn hagsmunum fyrirtækisins af því að spara á því sviði sem 

hentaði því best hins vegar. Hæstiréttur var jafnframt átalinn fyrir að hafa túlkað undanþágu 

frá meginreglunni um bann gegn uppsögn barnshafandi konu rúmt.
133

 

Hæstiréttur hefur margsinnis frá þessum dómi og eftir nýjustu breytingar á 

fæðingarorlofslögum þurft að skilgreina hugtakið gildar ástæður, líkt og sjá má í dómunum 

hér á eftir.  

6.2 Hrd. 199/2006  

Þessu máli var þannig háttað að G, sem gegndi starfi bókara hjá I, var í 13 mánaða 

fæðingarorlofi. Ráðgert var að hún kæmi aftur til vinnu 1. febrúar 2005. Meðan á 
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fæðingarorlofinu stóð urðu eigendaskipti í fyrirtækinu sem fólu það meðal annars  í sér að 

breytingar voru gerðar á starfssviði G. Var öllum starfsmönnum á bókhaldssviði, að G 

undanskilinni, sagt upp. Í fæðingarorlofinu hitti G nýjan framkvæmdastjóra og fóru þau yfir 

væntanleg verkefni og annað sem tengdist endurkomu hennar til vinnu, meðal annars 

möguleikann á því að hún tæki við starfi gjaldkera eða þjónustufulltrúa. G mætti hins vegar 

ekki til vinnu 1. febrúar á þeirri forsendu að hún liti svo á að starf hennar væri ekki lengur til. 

Því ætti hún heimtingu á greiðslu launa í uppsagnarfresti án þess að skila vinnuframlagi. 

Taldi G að starfið sem henni stæði til boða væri svo verulega frábrugðið því starfi sem hún 

sinnti áður að það jafngilti fyrirvaralausri brottvikningu úr starfi, enda fæli nýtt starf í sér 

stórfelldar breytingar á starfssviði, starfsstöð og ráðningarkjörum hennar.  

 

Niðurstaða Hæstaréttar í málinu var sú að þar sem G mætti ekki til vinnu gat hún ekki sannað 

að sú vinna við bókhald sem I fullyrti að henni stæði til boða væri svo verulega frábrugðin 

fyrra starfi hennar að um verulega vanefnd á starfssamningi hefði verið að ræða og því var I 

sýknaður af kröfum G um greiðslu meðallauna í uppsagnarfresti.
134

  

 

Í þessum dómi reynir ekki á ákvæði 30. gr., heldur 29. gr. sem skv. 1. mgr. mælir fyrir um að 

ráðningarsamband vinnuveitanda og starfsmanns skuli haldast óbreytt í fæðingar- og 

foreldraorlofi. Sé þess ekki kostur að starfsmaður hverfi aftur í starf sitt að loknu fæðingar- 

eða foreldraorlofi þarf vinnuveitandi að útvega honum sambærilegt starf í samræmi við 

ráðningarsamning. Samkvæmt Láru V. Júlíusdóttur er lærdómurinn sem draga má af þessari 

niðurstöðu einna helst sá að starfsmenn verða að varast að túlka breytingar á starfssambandi á 

meðan þeir eru í fæðingarorlofi sem svo að verið sé að segja þeim upp störfum. 

Starfsmaðurinn ber sjálfur sönnunarbyrði um að hið nýja starf sé svo frábrugðið hinu fyrra að 

það brjóti gegn 29. gr. ffl. þó svo í fyrstu virðist sem verið sé að segja starfsmanni upp þar 

sem starfi hans er breytt eða það þurrkað út.
135

 Þó má gefa sér það að ef um meiriháttar frávik 

frá fyrri ráðningarsamningi væri að ræða, svo sem þar sem yfirmaður yrði færður til í starf 

sölumanns, þyrfti hann ekki að mæta til vinnu, þar sem slíkt væri augljóst brot á 

ráðningarsamningi. Tilkynning til starfsmanns um fyrirhugaða breytingu á starfssambandi 

getur því ein og sér ekki fríað starfsmann ábyrgð og láti hann ekki reyna á það hvort 

raunverulega sé um sambærilegt starf að ræða eða ekki, getur hann fyrirgert rétti sínum til 

bóta úr hendi vinnuveitanda.  
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6.3 Hrd. 11/2010  

Hér var látið reyna á það hvort vinnuveitandi hefði brotið gegn 30. gr. ffl. með uppsögn á 

starfsmanni sem tilkynnt hafði um töku fæðingarorlofs. Héraðsdómur samþykkti kröfu 

stefnanda um að bætur úr hendi stefnda vegna ólögmætrar uppsagnar yrðu viðurkenndar sem 

forgangskröfur við slitameðferð á S. en því hafnaði Hæstiréttur.  

 

Málavextir voru þeir að stefnanda var sagt upp störfum hjá S viku áður en fyrirhugað 

fæðingarorlof hans átti að hefjast þann 7. febrúar 2009. Það hafði hann ráðgert að taka í 

fjórum áföngum á tæplega 18 mánaða tímabili. Uppsögnin var rökstudd með því að vegna 

bankahrunsins hefði orðið mikill samdráttur í rekstri og starfsemi félagsins sem kallaði á 

óhjákvæmilegar skipulagsbreytingar. Ekki var óskað eftir vinnuframlagi stefnanda á 

uppsagnartíma og fékk hann greidd laun í uppsagnarfresti. Í málinu kom fram að mikill 

samdráttur varð í rekstri stefnda á þessum tíma og að nokkuð hafi verið um uppsagnir 

starfsfólks, meðal annars hafi 11 starfsmönnum verið sagt upp í janúar, 15 í febrúar og eftir 

að bankinn fékk greiðslustöðvun í mars 2009  hafi 223 starfsmönnum til viðbótar verið sagt 

upp. Uppsögn stefnanda var því rökstudd með fyrrgreindum skipulagsbreytingum og 

samdrætti. Stefnandi benti aftur á móti á að einungis örfáum starfsmönnum hafi verið sagt 

upp á sama tíma og honum. Vinnuveitandi hafi horft fram hjá rétti hans til að njóta verndar 

laganna eftir að hafa tilkynnt töku fæðingarorlofs samkvæmt 30. gr. ffl. og að sú vernd skuli 

haldast allt þar til töku orlofs er lokið, í hans tilviki júlí 2010. Fyrst þá hefði átt að vera 

mögulegt að segja stefnanda upp og því hafi uppsögn hans verið ólögmæt. Á grundvelli þessa 

krafðist hann launa til þess tíma, auk launa í uppsagnarfresti frá næstu mánaðarmótum á eftir.  

Við úrskurð málsins leit héraðsdómur til þess annars vegar að flestum starfsmönnum 

fyrirtækisins hefði verið sagt upp tveimur mánuðum eftir að stefnanda barst uppsögn og hins 

vegar að nýr starfsmaður hefði verið ráðinn til starfa fyrir félagið á skrifstofu þess í London 

til að sinna svipaðri vinnu. Því samþykkti hann aðalkröfu stefnanda að hluta um greiðslu 

launa fyrir tímabilið til loka júní 2009.  

 

Hæstiréttur sneri þessari niðurstöðu við í sínum dómi er hann féllst á það að vinnuveitanda 

hafi tekist að færa sönnur fyrir því að aðrar ástæður hafi legið baki ákvörðun um uppsögn en 

fyrirhuguð taka fæðingarorlofs. Því hafi uppsögn starfsmannsins verið heimil, þrátt fyrir 

ákvæði 30. gr. ffl. Kröfu stefnanda um forgangskröfu við slitameðferð S var því hafnað.
136
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Í þessum dómi má velta fyrir sér vilja löggjafans til þess hversu lengi foreldri sem tilkynnt 

hefur um töku fæðingarorlofs skuli njóta uppsagnarverndarinnar. Á þeim tíma sem mál þetta 

kom upp höfðu lög um breytingu á lögum nr. 95/2000, um fæðingar- og foreldraorlof, með 

síðari breytingum (hækkun greiðslna og lenging) sem nú eru í gildi ekki verið lögð fram og 

því var foreldrum heimilt að dreifa töku fæðingarorlofs á 18 mánuði í stað 36 mánaða nú. Þar 

sem tíminn hefur verið lengdur frá því sem var í upphaflegri útgáfu laganna má ætla að 

löggjafinn hafi viljað að foreldrar nytu verndarinnar allan tímann og að vinnumarkaðurinn 

taki á sig óhagræðið sem af því myndast en ekki starfsmaðurinn.  

6.4 Hrd. 257/2011 

Í þessu máli höfðaði starfsmaður mál gegn ríkinu vegna ólögmætrar riftunar á 

ráðningarsamningi. Málið fór bæði fyrir héraðsdóm og Hæstarétt og var dæmt stefnda í hag á 

báðum dómsstigum.  

 

Hér var látið reyna á uppsagnarvernd 30. gr. ffl. í tengslum við uppsögn barnshafandi konu 

og það hvað teldist gild ástæða fyrir uppsögn. Málavextir voru þeir að K réði sig tímabundið 

til starfa hjá G í september 2007. Í október 2009 var gerður við hana fastráðningarsamningur. 

G hafði auglýst eftir sérfræðingi með sérhæfingu, en enginn sérfræðilæknir með tilskilin 

sérfræðiréttindi sótti um stöðuna. Því var K boðið að koma til starfa sem almennur læknir þar 

til sérfræðilæknir fyndist. Í janúar 2010 var K tilkynnt að nýr sérfræðilæknir myndi koma til 

starfa og því yrði K formlega sagt upp störfum. Fyrsta febrúar sendi G starfsmönnum 

stofnunarinnar tölvupóst um að K myndi hætta störfum. Þann 17. febrúar tilkynnti K 

yfirmanni sínum að hún vænti barns. Þann 28. apríl var K tjáð að henni yrði sagt upp störfum 

frá og með 1. ágúst og fékk hún uppsagnarbréf síðar sama dag. Þar var vísað í fyrri samræður 

hennar og yfirmanns hennar um að hún léti af störfum um leið og sérfræðilæknir fengist til 

starfa. Óumdeilt var að uppsögn K tengdist ekki fyrirhuguðu fæðingarorlofi hennar, heldur 

greindi aðila á um það hvort gildar ástæður hefðu legið að baki uppsögninni. Héraðsdómur 

komst að þeirri niðurstöðu að hafið væri yfir vafa að ástæða uppsagnar K væri sú að læknir 

með tilskilin sérfræðiréttindi hefði fengist til starfa. Í niðurstöðu dómsins var sérstaklega 

vísað til þess að þetta hafði áður borið á góma í samskiptum K og forstöðumanns. Ljóst væri 

að miklu skipti fyrir G að til stofnunarinnar ráðist starfsfólk með rétta sérfræðiþekkingu til að 

G nái að sinna lögskipuðu hlutverki sínu.  
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Dómurinn féllst á það með G að gildar ástæður hefðu verið fyrir uppsögn K og því hefði G 

verið heimilt að segja K upp störfum, þrátt fyrir ákvæði 30. gr. ffl. K hafi verið ljóst að 

ákvörðun um uppsögn hennar hafi verið tekin áður en hún tilkynnti að hún væri barnshafandi 

þó svo að formleg uppsögn hafi ekki orðið fyrr en það lá fyrir. Ríkið var því sýknað af 

kröfum K í málinu. Dómnum var áfrýjað til Hæstaréttar sem komst að sömu niðurstöðu.
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Í þessu máli reyndi sérstaklega á það hvað dómurinn túlkar sem gildar ástæður fyrir uppsögn 

sbr. ákvæði 30. gr. ffl. Í dómnum segir um gildar ástæður að vinnuveitanda sé óheimilt að 

segja starfsmanni upp vegna þess að hann hafi tilkynnt um fyrirhugaða töku fæðingarorlofs 

eða sé í slíku orlofi. Frá þessu megi þó víkja ef gildar ástæður eru fyrir hendi og skal 

skriflegur rökstuðningur þá fylgja uppsögninni. Segir jafnframt að ákvæðið hafi verið skýrt 

svo að í öllum öðrum tilvikum sé uppsögn óheimil, þótt ekki sé sýnt fram á að hún sé 

gagngert til komin vegna þess að starfsmaður hafi annað hvort tilkynnt um fyrirhugaða töku 

orlofs eða sé að taka það út. Einnig ítrekar dómurinn að sönnunarbyrðin fyrir því að gildar 

ástæður liggi til grundvallar uppsögninni sé lögð á vinnuveitandann.  

 

Af þessum dómi má draga þá ályktun að vinnuveitanda nægi ekki að benda á að uppsögn hafi 

orðið af öðrum ástæðum en þungun ef þær eru ekki gildar. Krafan um að ástæður 

vinnuveitanda fyrir uppsögn starfsmanns sem tilkynnt hefur um töku fæðingarorlofs eða er í 

fæðingarorlofi þurfi að vera gildar kemur skýrt fram í næsta dómi.  

6.5 Hrd. 318/2008  

Í þessu máli var grafískum hönnuði sagt upp störfum hjá M eftir að hann hafði tilkynnt um 

fyrirhugaða töku fæðingarorlofs. Stefnandi hóf störf hjá M í september 2005 og fékk 

ótímabundinn samning sem markaðsfulltrúi í janúar 2006. Stefnandi hugðist taka 

fæðingarorlof allan júlí 2007 og síðan í tvo mánuði frá 1. janúar 2008. Eftir fæðingu sonar 

stefnanda tók hann sumarorlof í apríl til loka maí. Þrettánda apríl gerði M samstarfssamning 

við auglýsingastofu, sem náði til ýmissa verkefna í markaðs- og kynningarmálum. Óumdeilt 

var að stefnandi hafði fram að þessu sinnt ýmsum verkefnum sem samningurinn tók til. Þegar 

leið að endurkomu stefnanda til vinnu var honum afhent bréf dagsett 31. maí 2007 þar sem 

honum var sagt upp störfum frá og með þeim degi. Ekki var óskað eftir vinnuframlagi hans á 

uppsagnarfresti. Stefnandi mótmælti uppsögninni með vísan til 30. gr. ffl. sem stæði í vegi 

fyrir því að honum yrði sagt upp allt til 1. mars 2008. M dró uppsögnina til baka vegna 

                                                 
137

 Hrd. 2011, 24. nóvember í máli 257/2011. 



54 

 

ágreinings um hana, en sagði stefnanda upp störfum frá 1. júlí sama ár. Sérstaklega var tekið 

fram að ástæða uppsagnarinnar væri að stöðugildi stefnanda hefði verið lagt niður vegna 

skipulagsbreytinga innan markaðsdeildarinnar, sbr. áskilnað 30. gr. ffl. Ákvörðunin hafi 

alfarið byggt á faglegum og rekstrarlegum sjónarmiðum og tengdist á engan hátt áður 

tilkynntu fæðingarorlofi. Þessari uppsögn mótmælt stefnandi einnig og höfðaði mál í 

september 2007. Þar krafðist hann þess að M greiddi sér bætur sem næmu launum í sjö 

mánuði, eða frá september 2007. Reisti hann framangreinda dómkröfu á þeirri forsendu að 

hann ætti rétt til skaðabóta úr hendi fyrrum vinnuveitanda vegna ólögmætrar uppsagnar og að 

vegna hennar hefði M bakað sér skaðabótaskyldu.  

 

Í þessum dómi tók Hæstiréttur skýra afstöðu til þess að uppsögn á starfsmanni sem er í 

fæðingarorlofi eða hefur tilkynnt um fyrirhugað fæðingarorlof sé aðeins heimil að því gefnu 

að fyrir henni séu gildar ástæður. Í niðurstöðu dómsins er sérstaklega vikið að því að M hafi 

ekki gefið ástæðu fyrir uppsögninni í fyrra uppsagnarbréfinu, líkt og 30. gr. ffl. gerir áskilnað 

um. Það hafi ekki verið gert fyrr en eftir að stefnandi mótmælti uppsögninni. Dómurinn lítur 

einnig til þess að ekki nema hluti starfsskyldna stefnanda hafi verið útvistaður til 

auglýsingastofunnar, sem átti að vinna sem samsvaraði 40 vinnustundum á mánuði fyrir M. 

Því væri ekki annað séð en að tiltölulega lítill hluti verkefna stefnanda hefði í reynd flust yfir 

til auglýsingastofunnar. Stefndi hafi ekki lagt fram gögn um sparnað eða annað hagræði í 

rekstri sem uppsögn stefnanda hafi skilað M. Að öllu þessu virtu var ekki litið svo á að M 

hafi sýnt fram á gilda ástæðu fyrir uppsögn stefnanda í skilningi 30. gr. ffl. og hafi því bakað 

sér skaðabótaskyldu gagnvart honum. Málsvörn M um að stefnandi hafi firrt sig rétti til 

skaðabóta þar sem hann hafi ekki takmarkað tjón sitt með því að þiggja ekki starf sem honum 

bauðst með sambærilegum launum á tímabilinu var tekin til greina og því var talið að hann 

hafi glatað rétti til bóta úr hendi M frá þeim tíma sem honum stóð starfið til boða. M var því 

dæmt til að greiða hluta af kröfu stefnanda.
138

  

 

Með þessum dómi tók rétturinn skýra afstöðu til þess að einstaklingar geta tekið 

fæðingarorlofið sitt í bútum og notið verndar laganna á meðan. Þetta vekur upp vangaveltur 

um það hvort sú staða geti mögulega komið upp að karlar njóti aukinnar réttarverndar 

umfram konur þar sem heimilt er að dreifa töku fæðingarorofs á 36 mánuði sbr. 2. mgr. 8. gr. 

ffl. Mun algengara er að konur fullnýti allan sinn rétt í einni samfelldri lotu frá fæðingu barns, 

en feður taka sinn hluta gjarnan í bútum. Hafi þeir tilkynnt um töku fæðingarorlofs sem þeir 
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hyggjast dreifa á langt tímabil njóta þeir á meðan verndar 30. gr. ffl. nema að vinnuveitandi 

geti sannað að ástæða uppsagnarinnar sé önnur en fyrirhugað fæðingarorlof sem vekur aftur 

upp spurningar um hvort það sé vilji löggjafans að réttarvernd feðra tryggi þeim rétt til starfs í 

allt að 36 mánuði meðan mæðurnar njóta þeirrar verndar í flestum tilvikum aðeins í sex 

mánuði. 

6.6 Hrd. 61/2004  

Í þessu máli kom til álita lögmæti uppsagnar stefnanda, sem fékk uppsögn hjá V eftir að hafa 

tilkynnt honum að hún vænti sín. Stefnandi var enn á þriggja mánaða reynslutíma þegar hún 

fékk uppsögnina.  

 

Stefnandi tilkynnti V að hún væri barnshafandi 20. apríl og fékk stuttu síðar uppsagnarbréf, 

þar sem tungumálaörðugleikar voru tilgreindir sem ástæða uppsagnarinnar. V hélt því fram 

að uppsögnin tengdist á engan hátt þungun stefnanda heldur stæðu tungumálaörðugleikar í 

vegi fyrir því að hún gæti sinnt starfi sínu sem skyldi. Uppsögnin væri því lögleg sbr. ákvæði 

30. gr. ffl. Stefnandi mótmælti því að tungumálarörðugleikar væru orsök uppsagnarinnar, 

enda hefði henni borist uppsögnin stuttu eftir að hún tilkynnti um þungun sína og fyrir þann 

tíma hafði V aldrei gert athugasemdir við tungumálakunnáttu hennar. Uppsögnin hafi því 

verið óheimil á grundvelli verndarákvæða 30. gr. ffl., sem kveður á um að óheimilt sé að 

segja barnshafandi konu upp störfum nema gildar ástæður séu fyrir hendi. Stefnandi hélt því 

fram að V hefði ekki sýnt fram á að gildar ástæður lægju að baki uppsögninni og gerði hún 

því kröfu til launa vegna ólögmætrar uppsagnar. V hafnaði kröfum stefnanda.  

Héraðsdómur komst að þeirri niðurstöðu að V hafi ekki tekist að færa sönnur á að 

íslenskukunnátta stefnanda hafi valdið erfiðleikum í starfi eða að hún hafi að öðru leyti verið 

ófær um að gegna starfi sínu. Honum hafi því ekki tekist að sýna fram á að gildar ástæður 

væru fyrir uppsögninni. Var V dæmdur til greiðslu skaðabóta skv. 31. gr. ffl. og var 

niðurstaða héraðsdóms staðfest af Hæstirétti.
139

  

 

Í þessum dómi hefur rétturinn gefið skýrt fordæmi um það að stjórnendavaldi vinnuveitanda 

séu settar verulegar skorður þegar um er að ræða uppsagnir á barnshafandi starfsmönnum 

sem njóta verndar 30. gr. ffl. og að sönnunarbyrðin, sem á vinnuveitanda hvílir við að færa 

sönnur fyrir því að gild ástæða sé fyrir uppsögn, sé rík 
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6.7 Héraðsdómur E-7727/2007 

Í þessu máli var tekist á um það hvenær barnshafandi starfsmaður teljist hafa tilkynnt um 

þungun sína til vinnuveitanda. Stefnandi varð þunguð um það leyti sem hún hóf störf hjá 

stefnda 18. ágúst og hélt þungun sinni leyndri fyrstu vikurnar. Hún kvaðst hafa tilkynnt 

yfirmanni sínum að hún vænti barns um miðjan september. Að sögn stefnda fengu 

stjórnendur stefnda hins vegar ekki vitneskju um þungun stefnanda fyrr en með bréfi 

stéttarfélags hennar í kjölfar uppsagnar hennar, dags. 28. desember. Fyrrum yfirmaður hennar 

bar fyrir dómi að stefnandi hefði trúað honum fyrir því að hún væri þunguð og að hann hefði 

rætt það við annan starfsmann.  

 

Í niðurstöðu dómsins segir að forsenda þess að lagaákvæð 30. gr. ffl. eigi við sé að 

vinnuveitanda sé kunnugt um þungunina þegar uppsögn á sér stað. Líta verði svo á að þegar 

stefnandi hafi skýrt yfirmanni sínum frá því að hún væri þunguð hefði vitneskja um það verið 

komin til vinnuveitenda hennar. Þar sem uppsögninni hafi ekki fylgt skriflegur rökstuðningur 

þar sem gild ástæða fyrir uppsögn komi fram, skv. áskilnaði 30. gr. ffl., hafi vinnuveitanda 

verið óheimilt að segja stefnanda upp.
140

   

6.7.1 Hugleiðingar um niðurstöður dómanna 

Af yfirferð yfir þessa dóma má sjá að ágreiningur starfsmanna og vinnuveitenda í tengslum 

við 30. gr. snýr að tvennu. Annars því hvort foreldri hafi staðið rétt að tilkynningu um 

fyrirhugað fæðingarorlof þannig að það skuldbindi vinnuveitandann og hins vegar er deilt um 

það hvað teljist gildar ástæður fyrir uppsögn barnshafandi konu eða foreldris í eða á leið í 

fæðingarorlof.  

30. gr. ffl. stendur vörð um réttindi til starfsmanna til að halda starfi sínu þrátt fyrir fjarveru í 

tengslum við meðgöngu og fæðingarorlof og þarf vinnuveitandi að hafa gildar ástæður til 

þess að segja starfsmanni í þeirri stöðu upp störfum. Við skoðun á ákvæðinu og túlkun 

dómstóla á því kemur í ljós að uppsagnarverndin er kannski ekki eins mikil og hefði mátt ætla 

af því að kynna sér greinina eins og sér. Verndin takmarkast við tilkynningu til vinnuveitanda 

um fyrirhugað fæðingarorlof, sbr. áskilnaði 9. gr. ffl. Lára V. Júlíusdóttir hefur bent á að 

formsskilyrðin hvað varðar uppsagnarvernd foreldra, eru ekki þau sömu hvað konur og karla 

varðar. Feður þurfa að skila inn skriflegri tilkynningu um væntanlega töku fæðingarorlofs til 

vinnuveitanda, minnst átta vikum fyrir fyrirhugaðan fæðingardag barnsins þar sem tilgreindur 

er fyrirhugaður upphafsdagur orlofs, lengd þess og tilhögun. Njóta þeir verndar frá og með 
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þeim degi er þeir skila tilkynningunni inn. Verðandi mæður þurfa hins vegar ekki að tilkynna 

fyrirhugaða töku fæðingarorlof með sama hætti til að njóta verndar laganna, heldur nægir 

þeim að tilkynna vinnuveitanda að þær séu barnshafandi og njóta þær þá verndar gegn 

uppsögnum frá og með þeim degi þar til töku fæðingarorlofs er lokið. Segir hún að vel fari á 

því að þessi munur verði leiðréttur við næstu endurskoðun laganna, enda stenst það vart 

skoðun að markmið fæðingarorlofslaganna, um að jafna rétt mæðra og feðra til töku 

fæðingarorlofs, náist ef svo misjafnar kröfur eru gerðar til foreldra svo þeir fái notið réttinda 

sinna.
141

 

Við mat á því hvað teljast gildar ástæður ganga dómstólar út frá öfugri sönnunarbyrði og er 

rík áhersla lögð á að formsskilyrðum ákvæðisins um skriflegan rökstuðning sé fylgt. Sé ekki 

getið um ástæður uppsagnar í uppsagnarbréfi er starfsmaðurinn látinn njóta vafans, enda 

metið svo að vinnuveitanda hafi ekki tekist að sýna fram á gildar ástæður fyrir uppsögn. Ekki 

er nóg að sýna fram á að uppsögnin eigi ekki rætur að rekja til meðgöngu eða fæðingarorlofs, 

heldur leggur rétturinn mat á það hvort ástæðurnar séu gildar eða ekki hverju sinni.
142

 Þættir 

eins og rekstrarstaða  atvinnurekenda og mat á því hvort nauðsynlegt hafi verið að leggja 

niður störf vega þungt þegar niðurstaða er fengin í málin og vega hagsmunir vinnuveitenda 

oft þyngra en hagsmunir tilvonandi og nýbakaðra foreldranna í hagsmunamati dómaranna, 

sem vekur upp spurningar um hvort það falli að vilja löggjafans um uppsagnarverndina.   

7 Réttindin á borði– tilraun til að taka stöðuna í reynd í Danmörku 

Í dönskum lagabókstaf birtist vilji löggjafans um að konur séu ekki látnar gjalda 

barnsfæðingarhlutverks síns skýrt og að vinnuveitendur geti ekki látið undan þeirri freistingu 

að losa sig við óþægilegan starfsmann sem verður frá vinnu í einhvern tíma vegna 

fæðingarorlofs, líkt og rakið var í kafla 4.1 hér að framan. Þrátt fyrir það er staðan í 

Danmörku svipuð og á Íslandi, sú vernd sem barnshafandi konur og foreldrar í eða á leið í 

fæðingarorlof í Danmörku njóta er ekki algild og vinnuveitendur brjóta á starfsmönnum þrátt 

fyrir skýra löggjöf.  

 

Sé leitað eftir dönsku orðunum uppsögn, meðganga, fæðingarorlof og jafnréttislög
143

 á 

veraldarvefnum kemur upp aragrúi greina og vefsíðna þar sem málefni tengd réttarstöðu 

barnshafandi kvenna og foreldra í og á leið í fæðingarorlof í tengslum við uppsagnir eru til 
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umfjöllunar. Það fyrsta sem maður tekur eftir er að stéttarfélögin í Danmörku virðast vera 

mjög öflug í því að gæta að réttarstöðu félagsmanna sinna sem fá uppsögn á meðgöngu eða í 

eða á leið í fæðingarorlof og halda úti mjög virku fræðslustarfi, sem vafalaust skilar sér í 

bættri vitund bæði félagsmanna og vinnuveitenda á inntaki og vernd laganna. Einnig er 

áberandi hversu algengt það virðist vera að mál sem koma upp í tengslum við uppsagnir 

barnshafandi kvenna og foreldra í og á leið í fæðingarorlof séu leyst með sáttameðferð fyrir 

tilstuðlan stéttarfélags viðkomandi starfsmanns.
144

 Athyglisvert er að sjá hve mikill fjöldi 

mála er varðar uppsagnir á meðgöngu og í fæðingarorlofi fer fyrir úrskurðarnefnd 

jafnréttismála í Danmörku, en sá grundvallarmunur er á kæruleiðunum í Danmörku og á 

Íslandi að sú danska hefur heimild til að beita sektarúrræðum en sú íslenska hefur það ekki.
145

 

Í upphafi samsvöruðu sektargreiðslur þriggja mánaða launum, en bótaviðmiðið hækkaði 

síðan jafnt og þétt upp í bætur sem samsvöruðu sex mánaða launum og eftir lagabreytingu 

árið 2002 er nú algengast að dæmdar séu bætur sem samvara launagreiðslum í 9 mánuði. Í 

undantekningartilvikum hafa bæturnar samvarað árs launum.
146

  

 

Í nýlegri grein í veftímaritinu Fagbladet segir að samkvæmt nýrri rannsókn dönsku 

mannréttindaskrifstofunnar upplifi næstum önnur hver dönsk kona, eða 45% aðspurðra og 

fjórði hver karl, eða 23% þeirra, mismunun á vinnumarkaði í tengslum við barnsburð og 

fæðingarorlof. Þetta eru nokkuð sláandi tölur. Samkvæmt greininni er algengt að konur 

upplifi að lítið sé gert úr störfum þeirra, þær séu smættaðar niður í kaffiuppáhellara, þær séu 

spurðar út í fyrirhugaðar barneignir í atvinnuviðtölum eða fá lélegri verkefni eftir að þær 

koma aftur til vinnu í kjölfar fæðingarorlofs. Þetta sé raunstaðan á vinnumarkaði þrátt fyrir 

það að lagabókstafurinn sé kýrskýr varðandi það að konur og karla skuli meðhöndla á sama 

hátt á vinnumarkaði. Skýrsluhöfundur segir það vissulega áhyggjuefni að svo margar danskar 

konur upplifi mismunun á vinnumarkaði vegna barnsfæðingarhlutverks síns. Samkvæmt 

skýrslunni segist sjötta hver kona hafa verið spurð að því í atvinnuviðtali hvort hún væri 

barnshafandi eða hygði á barneignir, þrátt fyrir að það sé skýrt í jafnréttislögunum að 

atvinnuveitendum sé ekki heimilt að spyrja konur í atvinnuleit út í barneignir og 

fæðingarorlof. Konurnar lenda sumar hverjar í þessari mismunun oftar en einu sinni, en 25% 

kvennanna segjast hafa upplifað þetta tvisvar eða oftar meðan einungis 9% karlanna segjast 
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hafa upplifað mismunun vegna barneigna og fæðingarorlofs tvisvar eða oftar. Í greininni er 

rætt við jafnréttisráðgjafa sem segir að þessar niðurstöður komi henni ekki á óvart og að á 

mörgum vinnustöðum sé þegjandi samkomulag um að það sé í lagi að mismuna barnshafandi 

konum. Atvinnurekendur vita að þeir geti ekki sagt barnshafandi konu og foreldrum í og á 

leið í fæðingarorlof upp nema hafa fyrir því gilda ástæðu og er það vinnuveitandans að leggja 

fram sönnur fyrir því að svo sé. Því er birtingarmynd mismununarinnar sú að þeir ráða ekki 

konur á barnsburðaraldri til starfa, eða að vinnuveitandi felur sig á bak við 

skipulagsbreytingar þegar hann vill losa sig við barnshafandi konu eða foreldri í 

fæðingarorlofi. Mat skýrsluhöfundar er að bæta þurfi löggjöfina til að vinnumarkaðurinn finni 

ekki leiðir fram hjá henni. Sú lausn sem honum hugnast best er að veita feðrum sjálfstæðan 

rétt til töku fæðingarorlofs þannig að það verði verkefni vinnumarkaðarins í heild að takast á 

við fjarveru foreldra vegna fæðingarorlofs. Eins og málin standa í dag eru það mæðurnar og 

kvennavinnustaðirnir einir sem þurfa að bera ábyrgð á að skipuleggja starfsemi sína í 

kringum barnsfæðingarhlutverk kvenna.
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Þessar hugmyndir danska jafnréttisráðgjafans kallast fullkomlega á við tillögurnar sem 

starfshópur um framtíðarstefnu í fæðingarorlofsmálum skilaði nýverið til félagsmálaráðherra 

og minnst var á í kafla 2.3.2.1. Þar er það gert að megintillögu hópsins að samanlagður réttur 

foreldra til fæðingarorlofs verði aukinn í tólf mánuði, sem skiptist þannig að foreldrar eigi 

hvort fyrir sig sjálfstæðan og óframseljanlegan rétt til  fimm mánaða fæðingarorlofs og að 

sameiginlegur réttur foreldra verði minnkaður í tvo mánuði.
148

  

Dönsk yfirvöld eru með virkt eftirlit með framkvæmd verndarákvæðis laganna og heldur 

danska atvinnumálaráðuneytið utan um fjölda þeirra mála sem fara fyrir sáttanefnd, 

úrskurðarnefnd jafnréttismála og dómstóla með því að senda fyrirspurnir á stéttarfélögin og 

óska eftir upplýsinum frá þeim um þau mál sem fóru í formlegt ferli með þeirra aðstoð, líkt 

og komið var inn á í kafla 5.1. Markmiðið er að fá yfirlit yfir það hvernig lögin virka ásamt 

því að fá upplýsingar um hversu vel vinnumarkaðurinn þekki lögin. Von þeirra er að 

upplýsingarnar sem þeir fá veiti þeim rétta mynd af fjölda tilvika og þróun í dómaframkvæmd 

varðandi þau tilvik þar sem barnshafandi konur eða foreldrar í eða á leið í fæðingarorlof fá 

uppsögn.
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 Upplýsingar um niðurstöðurnar eru gefnar út í skýrslum á heimasíðu 
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ráðuneytisins þar sem yfirlit er veitt yfir fjölda mála og niðurstöður hvers máls á tilteknu 

tímabili hverju sinni.
150

  

 

Má ætla að þetta eftirlit veiti atvinnurekendum virkt aðhald og sé auðframkvæmanleg aðgerð 

af hálfu framkvæmdavaldsins sem skili sér í aukinni réttarvernd barnshafandi kvenna og 

foreldra í og á leið í fæðingarorlof.  

8 Danskir dómar  

Í þessum kafla verður stiklað á stóru og tínd til örfá dæmi um danska dóma þar sem reynir á 

uppsagnarvernd 9. gr. dönsku jafnréttislaganna.    

8.1 C-109/00 / UfR 2002.2435/3 H 

Í þessum máli leitaði Hæstiréttur Danmerkur til Evrópudómstólsins varðandi forúrskurð og er 

dómurinn því fordæmisgefandi í Evrópurétti á túlkun laga ESB um meginregluna um jafnrétti 

karla og kvenna varðandi aðgang að störfum og öryggi þungaðra kvenna, sbr. tilskipanir  

76/207 EBE og 92/85 /EBE.
151

 Samkvæmt þeim skulu aðildarríkin gera nauðsynlegar 

ráðstafanir til að banna uppsagnir starfsmanna á tímabilinu frá meðgöngu til loka 

fæðingarorlofs, nema í undantekningartilvikum sem ekki tengjast sérstökum aðstæðum 

þeirra.  

Málavextir voru þeir að BN var ráðin tímabundið til sex mánaða til TD, frá 1. júlí 1995. Í 

ágúst sama ár tilkynnti stefnandi að hún væri barnshafandi og vænti sín í nóvemberbyrjun. Í 

sama mánuði var henni sagt upp störfum hjá fyrirtækinu frá og með 30. september. Uppgefin 

ástæða fyrir uppsögninni var að hún hafði ekki upplýst vinnuveitanda sinn um að hún væri 

barnshafandi við ráðningu. BN fór með málið fyrir héraðsdómstólinn í Árósum og krafðist 

greiðslu skaðabóta á þeirri forsendu að uppsögn hennar bryti í bága við ákvæði 9. gr. 

jafnréttislaganna. Héraðsdómstóllinn dæmdi vinnuveitanda í vil á þeirri forsendu að BN hafði 

ekki upplýst vinnuveitanda um þungun sína í starfsviðtalinu, þrátt fyrir að hún ætti von á 

barni á fimmta mánuði af sex mánaða samningi við TD. BN áfrýjaði dómnum til næsta 

dómsstigs og Vestri landsréttur dæmdi BN í hag á þeirri forsendu að enginn ágreiningur væri 

uppi milli aðila um það að uppsögnin ætti rætur sínar að rekja til þungunarástands BN. TD 

áfrýjaði málinu þá til Hæstaréttar með þeim rökum að verndarákvæði 9. gr. jafnréttislaganna 

ætti ekki við í tilvikum sem þessum, þar sem starfsmaður hafi leynt vinnuveitanda 
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upplýsingum sem skiptu sköpum fyrir hann við töku ákvörðunar um að bjóða 

starfsmanninum ráðningu, enda lá fyrir að hún myndi ekki geta unnið verulegan hluta 

ráðningarsamningsins, en fæðingarorlof getur hafist allt að átta vikum fyrir settan 

fæðingardag samkvæmt dönskum lögum og því hefði BN getað verið farin í leyfi í 

september. Hún hafi því í raun fyrirgert rétti sínum til verndar með því að leyna 

vinnuveitanda upplýsingum um þungunarástand sitt. 

Hæstiréttur leitaði leiðbeinandi álits Evrópudómstólsins áður en hann kvað upp endanlegan 

úrskurð í málinu. Álitamálið var sett fram í eftirfarandi spurningum: 

Kemur 5. gr. tilskipunar 76/2007 um framkvæmd meginreglunnar um 

jafnrétti karla og kvenna varðandi aðgang að störfum, starfsþjálfun og 

stöðuhækkunum, sem og varðandi starfskjör eða 10. gr. tilskipunar 92/85 

um öryggi þungaðra kvenna, sem varðar lögleiðingu ráðstafana til að auka 

öryggi og heilbrigði á vinnustöðum fyrir starfsmenn sem eru þungaðir, 

hafa nýlega alið börn eða hafa börn á brjósti í veg fyrir að hægt sé að segja 

barnshafandi starfsmanni upp á þeirri forsendu að hann sé 

með tímabundinn ráðningarsamning 

i. Konan vissi að hún var barnshafandi þegar hún stofnaði til 

ráðningarsambandsins en lét vinnuveitanda ekki vita af því 

ii. Þungun hennar kemur í veg fyrir að hún geti unnið stóran hluta 

ráðningartímans 

Málsvörn TD var að þungunin hefði ekki verið ástæða uppsagnarinnar, heldur sú staðreynd 

að BN gat ekki unnið út samning sinn sem og það að með því að leyna TD upplýsingum um 

þungunarástand sitt hafi BN brotið það traust sem nauðsynlegt er að ríki milli vinnuveitanda 

og starfsmanns. Forsendur ráðningarinnar hafi því verið brostnar. TD færði fyrir því rök að 

þar sem tímabundnu ráðningunni hefði hvort eð er lokið fljótlega hafi ekki verið um brot á 

jafnréttislöggjöfinni að ræða. BN hélt því aftur á móti fram að hér væri um brot á 

jafnréttislöggjöfinni að ræða þar sem eina ástæða uppsagnarinnar væri þungunin og að 

áhættan af tapi vegna barneigna starfsmanna ætti að falla á fyrirtækin en ekki starfsmennina, 

enda sé umsækjandi ekki skyldugur til að upplýsa vinnuveitanda um ástand sitt þar sem hann 

má ekki láta það hafa áhrif á ráðninguna. Rétturinn hefur margsinnis úrskurðað að þegar rekja 

megi uppsögn til þungunar konu sé um beina mismunun að ræða sbr. tilskipun 76/207 um 

aðgang að störfum. Rétturinn bendir á að skv. 10. gr. tilskipunar 92/85 um öryggi þungaðra 

kvenna sé þá aðeins heimilt að segja barnshafandi konum upp störfum að ekki sé hægt að 

rekja uppsögnina til ástands hennar og að henni fylgi skriflegur rökstuðningur. Rétturinn 

bendir jafnframt á að það að vinnuveitandi beri mögulega tap af því að ráða barnshafandi 
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konur til sín geti ekki talist gild ástæða til að ráða ekki konu þar sem hún sé barnshafandi, og 

fjarvera hennar valdi vinnuveitanda tjóni, enda myndi réttarverndin sem lögunum væri ætlað 

að veita fyrir bí ef svo væri. Þeirri túlkun á inntaki laganna sé ekki hægt að breyta á þeirri 

forsendu að um tímabundna ráðningu sé að ræða. Uppsögn starfsmanns sökum meðgöngu 

telst alltaf bein mismunun á grundvelli kynferðis og umfang fjárhagslegs tjóns vinnuveitanda 

vegna fjarveru starfsmanns á ráðningartíma sökum meðgöngu hefur engin áhrif þar á, enda er 

þungunin eina ástæða þess að starfsmaður getur ekki uppfyllt skyldur sínar við 

vinnuveitandann. Tilskipanirnar geri engan greinarmun á því hvort um tímabundnar eða 

ótímabundnar ráðningar sé að ræða. Hefði Evrópubandalagið viljað útiloka tímabundna 

ráðningarsamninga frá gildissviði tilskipananna hefði hann gert það sérstaklega. TD var því 

dæmt bótaskylt gagnvart BN og til að greiða henni skaðabætur sem samsvöruðu sex mánaða 

launum.
152

   

8.2 UfR 2012.1782 H 

Í þessu máli var látið reyna á hversu ríkur réttur barnshafandi kvenna til verndar gegn 

uppsögnum er, en stefndi hélt því fram að hann vissi ekki að stefnandi var barnshafandi þegar 

hann sagði henni upp störfum. Málið fór í gegnum öll þrjú dómsstigin og var niðurstaða 

landsréttar staðfest í Hæstarétti.  

 

Málavextir voru þeir að stefnandi var ráðinn til einkafyrirtækis 1. mars 2008 með þriggja 

mánaða gagnkvæmum reynslutíma. Í aprílbyrjun var henni sagt upp vegna tíðra 

veikindafjarvista. Stefnandi sagði að ástæðu veikindanna mætti rekja til þess að hún væri 

barnshafandi, en aðila greindi á um það hvort stefndi hefði vitað af því að hún vænti barns á 

þeim tíma sem hann tók ákvörðun um uppsögn. Stefnandi hélt því fram að uppsögnin bryti 

gegn ákvæðum 9. gr. jafnréttislaganna og að hún ætti heimtingu á skaðabótum sem 

samsvöruðu sex mánaða launum vegna ólögmætrar uppsagnar. Niðurstaða Hæstaréttar var sú 

að inntak uppsagnarverndar 9. gr. jafnréttislaganna væri að vernda barnshafandi konur gegn 

uppsögnum vegna veikinda á meðgöngu og þá skipti ekki máli hvort vinnuveitandi var 

upplýstur um ástand hennar eða ekki þegar hann tók ákvörðun um uppsögn. Skylda stefnda 

að greiða stefnanda bætur ákvarðaðist ekki af því hvort hann vissi um þungunarástand hennar 

þegar hann tók ákvörðunina um uppsögnina eða ekki, heldur því að hann breytti ekki 

ákvörðun sinni um brottrekstur eftir að hafa fengið vitneskju um þungunina. Það að stefndi 

hafi í þessu tilviki ákveðið að draga uppsögnina ekki til baka eftir að honum varð ljóst að 
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ástæðu tíðra veikindaforfalla stefnanda mátti rekja til meðgöngu bakaði stefnda því 

skaðabótaskyldu og staðfesti Hæstiréttur með niðurstöðu sinni dóm landsréttar um greiðslu 

skaðabóta sem samsvara sex mánaða launum. 
153

   

8.3 UfR 2011.1776 H 

Í þessu máli var talið að sveitarfélaginu hefði ekki tekist að sýna fram á að uppsögn stefnanda 

ætti ekki rætur sínar að rekja til þungunar hennar og fæðingarorlofs.   

Stefnandi hafði starfað fyrir fimm endurhæfingarmiðstöðvar í opinberum rekstri frá 1. 

desember 2004 og deildu þær launakostnaði hennar. Í júní 2006 var henni tilkynnt að hún 

myndi framvegis einungis starfa á einni endurhæfingarmiðstöð, þar sem sveitarfélagið væri 

að taka yfir rekstur hennar. Í framhaldi af því hætti öll samvinna milli 

endurhæfingarmiðstöðvanna. Haustið 2006 taldi sveitarfélagið ljóst að ekki væri til fjármagn 

til að greiða fyrir stöðu hennar við þessa einu miðstöð. Í júní 2006 hafi stefnandi tilkynnt 

vinnuveitanda sínum að hún vænti barns og fór hún í veikindaleyfi í ágúst 2006 sem stóð 

fram að fæðingu í febrúar 2007. Þá var ráðgert að hún yrði í fæðingarorlofi til desember 

2007. Í maí 2007 tjáði stefndi henni að vegna samdráttar í verkefnastöðu hjá henni hygðist 

hann segja henni upp og þann 25. maí var henni afhent uppsagnarbréf þar sem þetta kom 

fram. Úrskurðarnefnd jafnréttismála taldi að uppsögnin bryti gegn ákvæðum 9. gr. 

jafnréttislaganna og úrskurðaði að sveitarfélagið væri bótaskylt gagnvart stefnanda. 

Sveitarfélagði mótmælti úrskurðinum og höfðaði mál gegn nefndinni. Hæstiréttur féllst á að 

sveitarfélaginu hefði tekist að sýna fram á að staða stefnanda hefði verið lögð niður vegna 

þess að samvinnu miðstöðvanna fimm var hætt. Sveitarfélaginu hafi hins vegar borið skylda 

til að lágmarka skaðann af þeirri ráðstöfun með því að reyna að flytja stefnanda til í starfi 

innan sveitarfélagsins, að upplýsa hana betur um það að til stæði að leggja stöðuna niður, að 

ganga úr skugga um að þeir hefðu tryggt sér fullnægjandi upplýsingar um hæfni hennar og að 

hafa vísað henni á lausar stöður sem hún gæti sóst eftir. Þetta hafi sveitarfélagið ekki gert og 

þar með ekki sinnt skyldu sinni gagnvart starfsmanni sínum sem var í viðkvæmri stöðu. Af 

gögnum málsins mátti ekki sjá að stefnandi hefði hafnað öðrum stöðum innan sveitarfélagsins 

hefðu henni staðið þær til boða. Stefndi var því ekki talinn hafa fært fyrir því fullnægjandi 

rök að ástæðu uppsagnar stefnanda mætti ekki rekja til fjarveru hennar vegna veikindaleyfis 

hennar á meðgöngu og fæðingarorlofs í framhaldi af því. Því var stefndi dæmdur til að greiða 

stefnanda bætur sem samsvöruðu níu mánaða launum.
154
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Hér skiptir það ekki máli að starfsmaður sé fjarverandi mjög lengi og að vinnuveitanda hafi í 

raun tekist að sýna fram á rekstrarlegar ástæður fyrir uppsögninni, heldur var sveitarfélagið 

ekki talið hafa sinnt skyldu sinni um að lágmarka skaðann af þessari ráðstöfun fyrir 

starfsmanninn með því að reyna að aðstoða hana við að finna annað starf.           

8.4 UfR 2002.2435/3 H 

Í þessu máli kom til álita hvort uppsagnarvernd 9. gr. jafnréttislaganna næði til kvenna sem 

væru í tæknifrjóvgunarmeðferð í þeim tilgangi að verða barnshafandi.  

 

Málavextir voru þeir að stefnandi réð sig sem ritara hjá stefnda í júní 1998. Í september sama 

ár, eftir að reynslutíma var lokið óskaði stefnandi eftir nokkurra daga leyfi til að gangast 

undir frjósemismeðferð á spítala. Í kjölfarið af því var henni sagt upp störfum. Álitamálið var 

hvort uppsagnarvernd 9. gr. jafnréttislaganna, sem bannar uppsagnir vegna þungunar, næði 

einnig til kvenna sem væru að reyna að verða þungaðar með tæknifrjóvgunarmeðferð eða 

hvort kona þyrfti að vera orðin barnshafandi til að njóta verndarinnar. Niðurstaða dómsins var 

að inntak laganna mætti túlka á þann veg að það bannaði einnig uppsagnir kvenna sem væru 

að reyna að verða barnshafandi með aðstoð tæknifrjóvgunar ef uppsögnina mætti rekja til 

þess að þær væru í tæknifrjóvgunarferlinu. Stefndi var því dæmdur til að greiða stefnanda 

sem svaraði sex mánaða launum vegna ólögmætrar uppsagnar sbr. 9. gr. jafnréttislaganna.
155

   

8.5 UfR 2003.603 H 

Í þessu máli kom einnig til álita réttarstaða konu sem var í tæknifrjóvgunarmeðferð og 

nýorðin barnshafandi er henni var sagt upp störfum.  

 

Málavextir voru þeir að stefnandi var ráðinn sem verkefnisstjóri hjá stefnda í ágúst 2009, þar 

sem hún átti meðal annars að vinna að nýju verkefni í fyrirtækinu. Stefnandi þjáðist af 

langvinnum sjúkdómi sem orsakar oft ófrjósemi og hafði henni verið sagt að hún þyrfti 

líklegast að gangast undir frjósemismeðferð vildi hún verða barnshafandi. Stefnandi hafði 

upplýst eiganda fyrirtækisins um hvað amaði að henni, en hún lét hann ekki vita af 

fyrirhugaðri frjósemismeðferð, sem hófst skömmu eftir samtal þeirra. Stefnanda var síðan 

sagt upp á fundi með eiganda þann 28. maí 2010 á þeirri forsendu að ekkert hefði orðið af 

verkefninu sem hún var ráðin til að sinna. Á fundinum upplýsti stefnandi stefnda um að hún 

væri barnshafandi í framhaldi af frjósemismeðferð sem hún hafði undirgengist, en hún fékk 

fyrst vitneskju um þungunina 19. maí. Stefnandi krafðist bóta úr hendi stefnda á þeirri 
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forsendu að uppsögn hennar bryti í bága við ákvæði 9. gr. jafnréttislaganna. Stefnandi gekkst 

við því að hafa ekki veitt vinnuveitendum upplýsingar um að hún væri í frjósemismeðferð, en 

bar því við að hafa upplýst um að hún fengi hormónasprautur. Stefndi mótmælti því að hafa 

vitað um hormónasprauturnar. Dómurinn mat það svo af gögnum málsins að fyrir 28. maí 

hafi enginn á vinnustaðnum vitað að hún væri barnshafandi og að ekki væri hægt að sýna 

fram á að einhver hefði vitað um frjósemismeðferðina. Jafnvel þó svo að stefnandi hafi 

mögulega sagt stefnda frá því í símtali að hún þyrfti að fá hormónasprautur hafi hann ekki 

getað dregið af því þá ályktun að hún væri í frjósemismeðferð. Ennfremur var það mat 

dómsins að stefndi hefði sýnt fram á að hann hafi í apríl 2010 rætt það við annan starfsmann 

að til uppsagnar stefnanda kynni að koma og að hann hafi upplýst það á stjórnarfundi 19. maí 

að stefnanda yrði sagt upp störfum. Stefndi var því talinn hafa fullnægt áskilnaði laganna um 

gildar ástæður fyrir uppsögninni þar sem ákvörðunin um hana var tekin áður en stefnandi 

upplýsti um þungunina og því eigi uppsögnin ekki rætur sínar að rekja til þungunar hennar. 

Stefndi var því sýknaður af kröfum stefnanda um greiðslu skaðabóta vegna ólögmætrar 

uppsagnar þar sem hann vissi ekki um frjósemismeðferðina og þungunina áður en ákvörðun 

um uppsögn var tekin.
156

  

8.5.1 Hugleiðingar um niðurstöður dómanna 

Við yfirferð á þessum dómum má sjá að réttarstaða barnshafandi kvenna í Danmörku er 

nokkuð sterk og að danskur réttur teygir sig langt í túlkun sinni á vilja löggjafans til að 

vernda konur á vinnumarkaði gegn mismunun vegna barnsfæðingarhlutverks síns. Það 

fordæmi hefur verið gefið að barnshafandi konum ber ekki skylda til að upplýsa um þungun 

sína við ráðningu og það, að hún sé í tímabundinni ráðningu og geti þar af leiðandi ekki 

uppfyllt nema lítið brot af þeim skyldum sem hún gekkst undir við undirritun samnings, hefur 

minna vægi en sú vernd sem hún nýtur vegna barnsfæðingarhlutverks síns. Einnig er það 

vitnisburður um sterka stöðu kvenna á barneignaraldri í Danmörku að danskur réttur hafi 

túlkað uppsagnarverndina það vítt að hún nái einnig til kvenna sem eru í 

tæknifrjóvgunarmeðferð og eru þar af leiðandi ekki orðnar barnshafandi enn. Eini 

áskilnaðurinn sem dómurinn gerir er að hægt sé að sýna fram á að vinnuveitandi hafi vitað af 

því að starfsmaður sé í slíkri meðferð. Í því samhengi vakna óhjákvæmilega upp vangaveltur 

um hversu víðtæk sú vernd geti orðið þar sem tæknifrjóvgunarferli getur tekið fleiri ár án 

þess að bera árangur. Spurning er hversu langt danskur réttur væri tilbúinn að teygja sig til að 

veita konum sem eru í slíku ferli í nokkur ár vernd gegn uppsögnum á þeim forsendum að 
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þær séu að reyna að verða barnshafandi. Þetta hefur eftir því sem höfundur komst næst ekki 

komið til álita fyrir dönskum dómstólum og verður því ekki svarað hér.        

9 Ný tegund af jafnrétti?  

Lögin um uppsagnarvernd barnshafandi kvenna og mæðra í fæðingarorlofi voru upphaflega 

sett til þess að vernda konur fyrir þeirri viðkvæmu stöðu sem þær lentu í á vinnumarkaði 

vegna barnsburðarhlutverks síns. Með nýjum lögum um fæðingar- og foreldraorlof nr. 

95/2000 var feðrum í fyrsta skipti tryggður sjálfstæður réttur til töku fæðingarorlofs til jafns 

við mæður og verður það að teljast mikið framfaraskref í jafnréttisátt. Af þingskjölum má 

glöggt sjá að meginmarkmið löggjafans með því að tryggja báðum foreldrum barns jafnan 

rétt til fæðingarorlofs var tvíþættur. Annars vegar að gera karlmenn virkari þátttakendur í 

umönnun barna og inni á heimilunum og hins vegar að draga út neikvæðum áhrifum 

barnsfæðinga á stöðu kvenna á vinnumarkaði með því að gera karla að jafn „óæskilegum“ 

starfskröftum, ef svo má segja, þar sem atvinnurekendur munu einnig missa þá af 

vinnumarkaði í einhverja mánuði í tengslum við barnsburð og fæðingu. Þótt hér sé um aukið 

jafnrétti kynjanna að ræða má velta fyrir sér hversu æskilegt það er í raun ef það verður til 

þess að veikja stöðu ungra karla á vinnumarkaði frekar en að styrkja stöðu ungra kvenna. 

Reynsla margra kvenna á barnsburðaraldri er að vinnuveitendur eru oft með fordóma í garð 

þeirra og sjá þær ekki sem eftirsótta og æskilega starfsmenn þar sem þær muni hverfa 

tímabundið af vinnumarkaði í tengslum við meðgöngu og fæðingarorlof. Þessi tilfinning 

þeirra er að einhverju leyti staðfest í nýlegri meistararitgerð um íslenska kvenstjórnendur, en 

þar kemur fram að allir viðmælendur höfðu tekið stefnumiðaðar ákvarðanir varðandi nám og 

barneignir. Margar kvennanna nefndu að tími barneigna skipti meginmáli og töldu þær að 

barneignir væru betri fyrr en síðar þar sem það væri gott að geta sagst vera hættar barneignum 

í atvinnuviðtölum.
157

 Löngum hefur verið ljóst að áhrifaríkasta leiðin til að draga úr 

neikvæðum hugmyndum gagnvart konum á barnsburðaraldri á vinnumarkaði sé að auka 

ábyrgð karla á fjölskyldulífinu og gera þá þannig að álíka óöruggu vinnuafli og konur.
158

  

Með nýtilkomnum réttindum feðra til sjálfstæðrar töku fæðingarorlofs er komin upp sú staða 

að nú eru það ekki eingöngu konur sem fá uppsögn í fæðingarorlofi heldur einnig ungir 

karlar. Staða þeirra sem hóps hefur því veikst á vinnumarkaði og þeir farnir að færast nær 

konum sem óæskilegir starfsmenn þegar markmið laganna var að bæta stöðu kvennanna. Er 
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það mögulega vísbending um að vinnumarkaðurinn sé að notfæra sér glufur í löggjöfinni til 

þess að losa sig við starfsfólk sem veldur þeim vanda vegna fjarveru sinnar í tengslum við 

meðgöngu og fæðingarorlof. Til þess að sporna gegn þessari þróun þarf ákveðna 

hugarfarsbreytingu á vinnumarkaði. Skýr löggjöf og markvisst eftirlit getur stuðlað að því að 

flýta fyrir henni.     

10 Samantekt og niðurstöður 

Markmið þessarar ritgerðar er að meta hvort vernd barnshafandi kvenna og foreldra í eða á 

leið í fæðingarorlof gegn uppsögn sé tryggð með ákvæði 30. gr. ffl. Rýnt var í löggjöf um 

fæðingar- og foreldraorlof og skylda löggjöf, bæði innlenda og erlenda, lögskýringargögn og 

samfélagslegt og sögulegt samhengi, auk þess sem dómar, úrskurðir og mál sem komist hafa í 

opinbera umræðu voru skoðaðir. Tilgangurinn var að ná heildaryfirsýn yfir umfang og eðli 

málaflokksins og finna út hvar, ef einhverjar, glufur reyndust í kerfinu sem auðvelda 

vinnuveitendum að vanrækja skyldu sína gagnvart starfsmönnum. Til samanburðar var litið 

til þróunar fæðingarorlofslöggjafarinnar á hinum Norðurlöndunum, með sérstakri áherslu á 

löggjöfina, framkvæmdina og dómana í Danmörku, en gott er að spegla stöðuna á Íslandi í 

Danmörku þar sem margt er líkt með löggjöf og menningu landanna.  

Af yfirferðinni er ljóst að vilji löggjafans í málefnum barnshafandi kvenna og foreldra í og á 

leið í fæðingarorlof er skýr. Konur á vinnumarkaði eiga ekki að gjalda 

barnsfæðingarhlutverks síns og karlar eiga að vera meiri þátttakendur í uppeldi og umönnun 

barna sinna. Til að ná því markmiði hefur löggjafinn sett margvísleg lög, meðal annars lög nr. 

95/2000 um fæðingar- og foreldraorlof. Fullyrða má að eitt stærsta skrefið sem löggjafinn 

hefur stigið til að jafna stöðu kynjanna á vinnumarkaði hafi verið þegar hvort foreldri fyrir sig 

fékk sjálfstæðan þriggja mánaða rétt til fæðingarorlofs sem ekki er framseljanlegur. Það að 

deila ábyrgðinni á umönnun ungra barna milli foreldra er eitt skilvirkasta vopnið sem hægt er 

að beita til að styrkja stöðu kvenna á vinnumarkaði gegn kynbundinni mismunun tengdri 

barnsfæðingarhlutverki þeirra. Með aukinni fæðingarorlofstöku karla hefur fjarvera feðra frá 

vinnu aukist sem jafnar stöðu kvenna á vinnumarkaði að einhverju leyti út. Þetta þýðir þó 

ekki sjálfkrafa að konur og karlar séu nú í sömu stöðu á vinnumarkaði eða að 

barnsfæðingarhlutverkið veiki ekki lengur stöðu kvenna. Kynin eru þó nær því nú en áður að 

vera jafn óæskilegir starfskraftar meðan þau koma sér upp fjölskyldu. Þrátt fyrir afgerandi 

aðgerðir löggjafans hallar þó enn á konurnar, en bæði dómarnir og úrskurðirnir sem höfundur 

kynnti sér sýndu að fjöldi kvenna sem fær ólögmæta uppsögn á meðgöngu eða í 
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fæðingarorlofi er mun meiri en karla. Svör sem bárust frá stéttarfélögunum við fyrirspurn 

höfundar studdu þessa niðurstöðu, en meirihluti þeirra mála sem þeim berast er varða 30. gr. 

ffl. snúa að konum. Að mati höfundar eru tvær skýringar á þessu líklegastar. Annars vegar að 

konur séu enn að kljást við gamalgróin viðhorf á vinnumarkaði um hlutverk kynjanna og hins 

vegar að í flestum tilvikum eru það mæðurnar sem nýta sameiginlega fæðingarorlofsréttinn 

og eru þar af leiðandi mun lengur frá vinnu en feðurnir.
159

 Ekki bætir úr skák að dregið hefur 

úr töku feðra á fæðingarorlofi undanfarin ár, auk þess sem algengt er að þeir dreifi tökunni á 

lengra tímbil. Því er samfelld fjarvera þeirra frá vinnu er almennt styttri en kvennanna, sem 

veikir stöðu kvenna. Þrátt fyrir þessa annmarka hefur dregið úr kynbundinni mismunun á 

vinnumarkaði vegna barnsfæðingarhlutverks kvenna og ungir karlar eru að færast nær ungum 

konum sem „ótryggt“ vinnuafl, sem sést á því að þeir eru nú einnig að verða fyrir barðinu á 

uppsögnum í tengslum við fæðingarorlofstöku sína. Mögulega er hliðarafleiðing af aðgerðum 

löggjafans í þágu jafnréttis sú, að ungt fólk á vinnumarkaði verði að nokkurs konar annars 

flokks vinnuafli, enda fyrirséð að það verði frá mánuðum saman vegna barneigna, sem eykur 

hættuna á að það verði fyrir mismunun, meðal annars í formi ólögmætra uppsagna í tengslum 

við barnsburð og fæðingarorlof.  

Stefnan sem löggjafinn á Íslandi hefur tekið í málefnum barnshafandi kvenna og foreldra í og 

á leið í fæðingarorlof hefur skapað þó nokkrar áskoranir fyrir vinnuveitendur, enda kemur 

það í þeirra hlut að finna leiðir til þess að mæta lengri fjarverum fólks á barnsburðaraldri frá 

störfum, án þess að það hafi neikvæði áhrif á starfsemi fyrirtækisins. Það að vinnuveitendur 

telji það lausn á vanda sínum að segja þeim upp störfum er hins vegar afar skammsýnt 

sjónarmið, enda ættu tímabundnar fjarverur sem hægt er að skipuleggja með góðum fyrirvara 

að jafna sig út ef reksturinn og undirbúningurinn er góður. Niðurstöðurnar af 

rannsóknarvinnunni í þessari ritgerð benda til þess að ákveðið snið af vinnumarkaði líti enn á 

það sem vandamál að foreldrar hverfi tímabundið af vinnumarkaði í tengslum við meðgöngu 

og fæðingarorlof og leiti leiða til að lágmarka ætlaðan skaða sinn af því. Ein af leiðunum sem 

vísbendingar eru um að séu nýttar, fyrir utan beinar uppsagnir, er að misnota heimild 29. gr. 

ffl. um að flytja fólk til í starfi meðan á fæðingarorlofi stendur. Það er ljóst að í samfélagi þar 

sem atvinnuþátttaka beggja kynja er með mesta móti og fæðingartíðni er há, skapar það 

áskorun fyrir vinnuveitendur að takast á við fjarveru starfsmanna vegna barnsfæðinga. 

Einföld staðreynd málsins er hins vegar sú að til þess að við sem samfélag náum að viðhalda 

stærð okkar þarf hver kona að eiga að meðaltali 2,1 barn. Þarf ekki að færa frekari rök fyrir 
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því hvílík nauðsyn það er samfélaginu að vinnumarkaðurinn hagi málum þannig að 

barneignir séu ungu fólki ekki hindrun í starfsframa og atvinnuþátttöku.  

Í málunum sem höfundur skoðaði virðist stundum sem vinnuveitendur þekki ekki nægilega 

vel til fæðingarorlofslöggjafarinnar. Sú kenning er studd frekari rökum með upplýsingunum 

sem stéttarfélögin veittu. Á vef ASÍ er að finna mikið af gagnlegu efni um réttindi og skyldur 

aðila á vinnumarkaði þar sem finna má greinargóðar upplýsingar um uppsagnarvernd 30. gr. 

ffl. Það virðist þó ekki nægja til að vinnuveitendur þekki réttindi starfsmanna sinna nægilega 

vel. Því má velta því fyrir sér hvort ekki sé ástæða til að aðilar vinnumarkaðarins móti sér 

aðgerðaráætlun um hvað þeir ætla að gera til að draga úr hvers kyns mismunun í tengslum við 

meðgöngu og fæðingarorlof, svo sem með fræðsluherferð um réttindi og skyldur aðila á 

vinnumarkaði. Lögin eru skýr, en það dugar ekki til ef aðilar vinnumarkaðarins eru ekki 

meðvitaðir um markmiðin sem þeim er ætlað að ná eða leita í sífellu leiða til að komast hjá 

því að framfylgja þeim. 

Samtök atvinnulífsins (SA) birtu yfirlýsingu á heimasíðu sinni þann 11. mars síðastliðinn 

eftir að skýrsla starfshóps á vegum félags- og húsnæðismálaráðherra birtist. Þar segir að SA 

geti ekki fallist á þá tillögu starfshópsins að fæðingarorlof verði lengt í 12 mánuði með vísan 

til aukins kostnaðar og lengri fjarveru foreldra frá störfum. Færa þeir meðal annars þau rök 

fyrir andstöðu sinni við tillögurnar að alls óvíst sé að lengingin muni stuðla að jafnrétti 

kynjanna.
160

 Það sló höfund að sjá þessa yfirlýsingu enda lýsir hún grundvallarmisskilningi á 

tilgangi og markmiði tillagnanna. Von höfundar er að tillögurnar nái fram að ganga, enda fela 

þær í sér stórt framfararskref í jafnréttisátt. Lagfæri löggjafinn samhliða þær glufur sem eru í 

fæðingarorlofslöggjöfinni mun Ísland verða í fararbroddi á heimsvísu í þessum málaflokki.    

Það kom höfundi á óvart engin vitneskja virðist vera innan stjórnsýslunnar um umfang 

vandamálsins sem tengist uppsögnum barnshafandi kvenna og foreldra í og á leið í 

fæðingarorlof og að framkvæmdavaldið heldur ekki skipulega utan um málaflokkinn. 

Stéttarfélögin halda misvel utan um þessi mál hjá sér og ekkert af þeim stéttarfélögum sem 

svaraði fyrirspurn minni safnaði þessum uppslýsingum á skipulagðan máta. Því var ekki 

mögulegt að komast að raunverulegu umfangi vandamálsins og því hversu mörgum 

barnshafandi konum og foreldrum í eða á leið í fæðingarorlof hefur verið sagt upp störfum á 

Íslandi á síðastliðnum árum. Reginmunur er á Íslandi og Danmörku að þessu leyti, en þar er 

auðvelt að finna mikið af efni sem veitir góða innsýn inn í umfang og eðli vandans, enda er 

                                                 
160

 „Báðir foreldrar nýti fæðingarorlof sitt til fulls - Samtök atvinnulífsins“ (n. 2). 



70 

 

skipulega haldið utan um þessi mál bæði af hálfu framkvæmdavaldsins, sem og af hálfu 

stéttarfélaganna. Eru því mikil sóknarfæri fólgin í því fyrir íslensk stjórnvöld að bæta úr 

þessu og læra af Danmörku. 

Við skoðun á úrskurðum og dómum má sjá að réttindi starfsmanna eru túlkuð mjög rúmt í 

Danmörku og að svigrúmið sem vinnuveitendur hafa til að segja upp starfsmönnum í eða á 

leið í fæðingarorlof er lítið, svo lítið að vinnuveitandi var dæmdur brotlegur gegn lögunum 

með uppsögn konu sem hann vissi ekki að væri þunguð, þar sem hann dró uppsögnina ekki 

tilbaka þegar honum barst vitneskja um að ástæða tíðra veikindafjarvista voru 

meðgöngutengd veikindi. Skaðabætur sem dæmdar eru að dönskum rétti eru mun hærri en á 

Íslandi. Ein ástæða þess er sú að þær haldast í hendur við lengd fæðingarorlofsins í hvoru 

landi fyrir sig, en í Danmörku er heildarlengd samanlagðs réttar foreldra til fæðingarorlofs 52 

vikur á móti 39 vikum á Íslandi. Þar af eru föður ekki ætlaðar nema fjórar vikur en 32 vikur 

eru sameiginlegur réttur. Reynslan hefur sýnt að mæður nýta meirhlutann af sameiginlega 

réttinum og því eru þær almennt í lengra fæðingarorlofi en íslenskar kynsystur þeirra.
161

 

Sérstaka athygli vakti að Hæstiréttur Danmerkur dæmdi TD til að greiða stefnanda 

skaðabætur sem samsvöruðu sex mánaða launum í máli UfR 2002.2435/3 H, þrátt fyrir að 

ekki hafi verið nema rúmir fjórir mánuðir eftir af tímabundnum samningi hennar þegar henni 

var sagt upp. Í íslensku dómunum er frekar dregið úr greiðslu skaðabóta ef eitthvað er, sbr. 

dóm í máli Hrd. 318/2008. Því eru vísbendingar um að hagsmunir vinnuveitenda vegi þyngra 

í hagsmunamati íslenskra dómara en hagsmunir starfsmanna, öfugt við það sem er í dönskum 

rétti. Þó nokkuð svigrúm er fyrir dómsvaldið á Íslandi til að fylgja fordæmi dansks réttar í 

víðri túlkun þeirra á uppsagnarverndinni og samræma þannig betur réttarverndina sem 

barnshafandi konur og foreldrar í eða á leið í fæðingarorlof búa við í löndunum tveimur.  

Ekki fékkst betur séð en að dómstólar nýti sér ekki heimild a. lið 31. gr. ffl. um 

sektargreiðslur, en öll rök hníga að því að vinnuveitendur myndu síður taka vísvitandi áhættu 

á að brjóta lögin ef þeir vissu að líklegt væri að þeir myndu fá dæmdar á sig háar 

sektargreiðslur, auk skaðabótanna. Hér er því um vannýtt úrræði að ræða sem dómstólarnir 

ættu að mati höfundar að nýta sér til þess að tryggja réttarvernd 30. gr. enn frekar. Auk þess 

þarf að mati höfundar að skerpa enn frekar á hlutverki íslensku úrskurðarnefndarinnar, en 

löggjöfin um úrskurðarleiðina skilar litlu fyrir þann sem brotið er á, þar sem engar réttarbætur 

fást með úrskurðinum. Að mati höfundar ætti annað hvort að leggja úrskurðarnefndina niður 
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eða bæta inn í lögin ákvæði sem heimilar henni að leggja á sektargreiðslur og 

stjórnvaldssektir. 

Helgi Hjörvar þingmaður velti því fyrir sér í umræðum um fyrirspurn Katrínar Júlíusdóttur, 

sem vísað var til í kafla 3, hvort bæta ætti inn í löggjöfina um fæðingarorlof sambærilegum 

ákvæðum og eru í lögum nr. 63/2000 um hópuppsagnir.
162

 Þar segir í 1. mgr. 7. gr. að 

atvinnurekandi sé tilkynningaskyldur til svæðismiðlunar um fyrirhugaðar hópuppsagnir og að 

í tilkynningunni skuli koma fram allar upplýsingar sem máli skipta. Atvinnurekanda ber 

einnig skv. 2. mgr. sömu greinar að koma afriti af tilkynningunni til fulltrúa starfsmanna, sem 

gefst þá færi á, skv. 3.mgr. 7. gr. að koma á framfæri athugasemdum starfsmanna við 

svæðisvinnumiðlun. Þetta finnst höfundi áhugavert sjónarhorn á vandann. Þingmaðurinn 

útfærir tillöguna ekki frekar en tillaga höfundar að útfærslu er á þá leið að breyta lögum 

þannig að velferðarráðuneytinu væri falið að setja reglugerð sem kvæði á um það að 

vinnuveitendum væri skylt að tilkynna fyrirhugaða uppsögn á barnshafandi konum og 

foreldrum í og á leið í foreldraorlof til stéttarfélags viðkomandi starfsmanns. Hlutverk 

stéttarfélagsins væri að veita umsögn um réttmæti uppsagnarinnar og leiðbeina vinnuveitanda 

um skyldur hans gagnvart starfsmanninum. Endanleg ábyrgð á ákvarðanatökunni lægi hins 

vegar hjá vinnuveitanda. Þeir vinnuveitendur sem ekki leituðu umsagnar stéttarfélags áður en 

þeir segðu barnshafandi konu eða foreldri í eða á leið í fæðingarorlof upp, þyrftu að sæta 

ríflegum stjórnvaldssektum. Tel ég að leiðbeinandi umsögn frá stéttarfélagi, ásamt því að 

gera vinnuveitendum ferlið í kringum uppsagnir barnshafandi kvenna og foreldra í og á leið í 

fæðingarorlof erfiðara með tilkynningarskyldu, myndi fækka ólöglegum uppsögnum foreldra 

í þessari viðkvæmu stöðu. Ákjósanlegast hlýtur að vera að reyna að fækka uppsögnum 

foreldra í þessari stöðu og uppfylla þannig vilja löggjafans. Skýrt og formlegt regluverk, 

ásamt háum sektargreiðslum, er líklegt til að veita vinnumarkaði virkt aðhald. Um leið myndi 

útfærsla sem þessi vera lausn á þeim vanda sem skortur á yfirsýn yfir málaflokkinn er, en 

auðveldlega yrði hægt að kalla eftir upplýsingum frá stéttarfélögunum ef þessi háttur væri 

hafður á. Ekki einvörðungu gæti þetta þýtt færri ólöglegar uppsagnir, með öllum þeim 

óþægindum og vanlíðan sem það hefur í för með sér fyrir starfsmann í viðkvæmri stöðu, 

heldur myndi útfærsla sem þessi einnig þjóna hagsmunum starfsmannsins að því leytinu til að 

færri þyrftu þá að eiga frumkvæði að því að kanna rétt sinn hjá stéttarfélagi og fara í slag við 

vinnuveitendur, en það getur valdið starfsmanni og orðspori hans á vinnumarkaði skaða, líkt 
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og komið var inn á í kafla 3.2. Óháð því hvort þessi leið verður farin eða ekki er ljóst að 

löggjafinn þarf að gera eitthvað til að tryggja uppsagnarvernd 30. gr. ffl. betur en nú er.  

Allir aðilar hljóta að geta verið sammála um að það teljist óásættanlegt í þróuðu 

nútímasamfélagi, þar sem kynin afla sér hliðstæðrar menntunnar og jafnrétti kynjanna er með 

því mesta sem þekkist, að vinnumarkaðurinn finni óáreittur leiðir til þess að komast framhjá 

aðgerðum stjórnvalda til að tryggja konum og körlum jafna stöðu á vinnumarkaði og efla 

þannig hagsæld og samkeppnishæfni hans. Því gæti einfalt eftirlitskerfi með framkvæmd 

laganna og tilkynningaskylda til stéttarfélags sem fær það lögboðna hlutverk að veita 

vinnumarkaðnum aðhald þegar kemur að uppsögnum barnshafandi kvenna eða foreldra í eða 

á leið í fæðingarorlof, líkt og hér er lagt til, verið svar við getuleysi vinnumarkaðarins til að 

tryggja starfsmönnum í viðkvæmu stöðu þá vernd sem ákvæði 30. gr. ffl. á að veita þeim. 

Ekkert eftirlit er haft með því hvort uppsagnirnar skili raunverulegri hagræðingu fyrir 

vinnuveitanda nema málin fari fyrir dóm. Því er klárlega opið fyrir það að einhverjir 

vinnuveitendur skýli sér að bak við hagræðingu sem er lítil sem engin þegar engin 

eftirlitsskylda er með framkvæmdinni og vinnuveitendum ekki gert fyrirfram að sanna að gild 

rök séu fyrir uppsögninni. Ekki er ólíklegt að margir vinnuveitendur meti líkurnar þannig að 

fæstar uppsagnir barnshafandi kvenna og foreldra í og á leið í fæðingarorlof leiði til 

dómsmála og sektargreiðslna og notfæri sér glufuna sem er milli laga og framkvæmdar. Sá 

litli fjöldi mála sem fer fyrir úrskurðanefnd og dómstóla sýnir að þar eru þeir mögulega að 

veðja á réttan hest, enda bendir allt til þess að mun fleiri sé sagt upp í þessari stöðu en opinber 

mál sýna. Því er það mat mitt að löggjafinn hafi þó nokkuð svigrúm til þess að vera skýrari í 

kröfum sínum til vinnuveitenda varðandi uppsagnarvernd 30. gr. ffl. og geti þannig tryggt 

barnshafandi konum og foreldrum í og á leið í fæðingarorlof enn betur uppsagnarvernd, á 

borði jafnt sem í orði.  
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Viðauki 1 

Fyrirspurn sem ég sendi á 23 stéttarfélög og samtök launamanna í tengslum við ML ritgerð í 

vinnurétti um mál sem þeim hafa borist og tengjast 30. gr. laga nr. 95/2000 um fæðingar- og 

foreldraorlof: 

1. Hafa mál þar sem barnshafandi konum og foreldrum í eða á leið í fæðingarorlof hefur 

verið sagt upp, þrátt fyrir lögbundinn rétt fólks til að halda starfi sínu í tengslum við 

meðgöngu og fæðingarorlof, komið inn til ykkar frá gildistöku laganna árið 2000?  

2. Ef slík mál hafa borist til ykkar, hversu mörg þeirra sneru að konum og hversu mörg 

að körlum? 

3. Varðandi þau mál sem sneru að konum, hversu margar fengu uppsögn á meðgöngu og 

hversu margar í fæðingarorlofi? 

4. Hvernig lauk þeim málum sem til ykkar komu?  

a. Var uppsögn dregin til baka í einhverjum tilvikum?  

b. Var samið um einhvers konar skaðabótagreiðslur?  

c. Fór málið fyrir dómstóla eða úrskurðarnefnd?  

d. Kaus viðkomandi launþegi að aðhafast ekki frekar og láta málið niður falla? 

Ef svo er, fylgdu því mögulega einhverjar skýringar? 

5. Er það ykkar tilfinning að launþegar sem fá uppsögn í tengslum við barnsburð og 

fæðingarorlof óttist að það hafi neikvæð áhrif fyrir þá í atvinnuleit sinni ef þeir sækja 

rétt sinn í þessum málum? 

6. Er það ykkar tilfinning að meira sé um það en sést á þeim fáu málum sem fara í 

formlegan farveg úrskurðarnefndarinnar eða dómstólanna að vinnuveitendur vilji 

losna við barnshafandi konur og foreldra í og á leið í fæðingarorlof vegna rasksins 

sem þeim fylgir og að þeir leiti leiða til að komast framhjá því að veita þeim þá vernd 

sem lögin eiga að tryggja þeim, svo sem með því að skýla sér á bakvið ætlaða 

hagræðingu? 
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Viðauki 2 

Listi yfir þau stéttarfélög og samtök launamanna sem ég sendi fyrirspurn á í tengslum við ML 

ritgerð í vinnurétti um mál sem þeim hafa borist og tengjast 30. gr. laga nr. 95/2000 um 

fæðingar- og foreldraorlof: 

1. Afl, starfsgreinafélag 

2. ASÍ 

3. BHM 

4. Efling  

5. Félag iðn- og tæknigreina 

6. Framsýn, stéttarfélag Þingeyinga 

7. Kennarasamband Íslands 

8. Rafiðnaðarsamband Íslands 

9. Samband iðnfélaga 

10. Samtök starfsmanna fjármálafyrirtækja 

11. Sjómannasamband Íslands 

12. Sjúkraliðafélag Íslands 

13. Starfsgreinasamband Íslands 

14. Starfsmannafélag Reykjavíkurborgar 

15. Stéttarfélag Vesturlands 

16. Stéttarfélagið Samstaða 

17. Verkalýðsfélag Akraness 

18. Verkalýðsfélag Grindavíkur 

19. Verkalýðsfélag Snæfellingar 

20. Verkalýðsfélag Vestfirðinga 

21. Verkstjórasamband Íslands 

22. VR 

23. Þroskaþjálfafélag Íslands 
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