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Ágrip 

Frá efnahagshruninu á Íslandi í október 2008 hefur uppsögnum, bæði á einkamarkaði 

og hjá hinu opinbera fjölgað verulega. Nú liggur fyrir að skera þarf mikið niður hjá 

ríki og sveitarfélögum. Vaknaði áhugi hjá höfundi að kanna hvaða lög og reglur gilda 

um uppsagnir starfsmanna og skoða hvernig það lagaumhverfi sem gildir um opinbera 

starfsmenn er frábrugðið því sem gerist á hinum almenna vinnumarkaði þegar kemur 

að uppsögnum úr starfi. 

Niðurstöður leiða í ljós að þegar kemur að uppsögnum njóta starfsmenn á opinberum 

vinnumarkaði  ríkari vinnuverndar en starfsmenn á almennum vinnumarkaði. Á 

almennum vinnumarkiði er meginreglan sú að atvinnurekendur hefur frelsi til þess að 

ráða og reka að vild. Á opinbera vinnumarkaðnum gilda hins vegar reglur 

stjórnsýsluréttarins og lög um opinbera starfsmenn sem setja forstöðumönnum 

opinberra stofnana ákveðnar skorður þegar kemur að uppsögnum ríkisstarfsmanna.  
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1.0.  Inngangur 

Vinnumarkaðinum hér á landi er gjarnan skipt í tvennt, í almennan og opinberan 

vinnumarkað. Á almennum vinnumarkaði starfa starfsmenn einkafyrirtækja en á 

opinberum vinnumarkaði eru starfsmenn ríkis og sveitarfélaga. Réttarstaða 

starfsmanna á þessum tveimur mörkuðum er að sumu leyti ólík og helgast það af því 

að ríkinu ber að taka mið af almannahagsmunum í störfum sínum en ekki 

einkahagsmunum. Stjórnendum á opinbera vinnumarkaðnum ber því að fara eftir 

skráðum og óskráðum reglum stjórnsýsluréttarins og ákvæðum starfsmannalaganna 

við uppsagnir ríkisstarfsmanna. Hins vegar hafa stjórnendur á almennum 

vinnumarkaði mun meira svigrúm til uppsagna þar sem hér hefur verið í gildi sú regla 

um frelsi atvinnurekandans til þess að ráða og reka að vild.  

Ríkisstarfsmenn njóta ákveðinna réttinda sem starfsmenn á almennum markaði njóta 

almennt ekki. Til að mynda réttar til áminningar og andmælaréttar við uppsagnir. 

Höfundur mun skoða mismunandi ástæður uppsagna og kanna hvaða lög og reglur 

gilda um uppsagnir á hvorum markaði fyrir sig. Einnig verða málsmeðferðarreglur 

skoðaðar, hvaða aðferðum er beitt við uppsagnir og hvert sé eðli takmarkana 

forstöðumanna á opinberum vinnumarkaði.  
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2.0.  Ráðningarsamningur 

Ráðningarsamningur er forsenda uppsagnar. Samkomulag er gert milli 

atvinnurekanda og starfsmanns þegar fólk ræður sig í vinnu, samkomulagið er nefnt 

ráðningarsamningur. Ráðningarsamningur er skilgreindur sem persónubundinn 

samningur þar sem annar samningsaðilinn, launþeginn, skuldbindur sig til að starfa 

hjá hinum samningsaðilanum, atvinnurekanda, undir stjórn hans og á hans ábyrgð, 

gegn greiðslu í peningum eða öðrum verðmætum. Samkvæmt tilskipun nr. 

91/553/EBE er vinnuveitanda gert skylt að skýra launþegum frá samningsskilmálum 

eða ráðningarfyrirkomulagi með skriflegum hætti.
1
  

Oftast eru náin efnisleg tengsl á milli ráðningarsamnings og kjarasamningsins sem 

unnið er eftir. Ákvæði kjarasamninga kveða á um lámarkskjör og geta aðilar því ekki 

samið um lakari kjör en kjarasamningar kveða á um með ráðningarsamningi. Það eru 

því einungis þeir þættir ráðningarsamnings sem lúta að betri starfskjörum starfsmanns 

en kjarasamningurinn kveður á um sem sérstaklega þarf að skoða. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
1
 Lára V. Júlíusdóttir. (2007). Bls. 16. 
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3.0.  Almennt um uppsögn  

Skilgreina má uppsögn sem tilkynningu annars aðila ráðningarsamnings, 

atvinnurekanda eða starfsmanns, til hins aðila um ráðningarslit. Ráðningarsamningur 

með gagnkvæmum uppsagnarfresti er forsenda uppsagnar og ákvæði um slíkt eru að 

finna í flestum ráðningarsamningum. Í skilningi samningalaganna nr. 7/1936 er 

yfirlýsingin um uppsögn ákvöð og öðlast réttaráhrif frá því tímamarki sem hún kemur 

til viðtakanda.
2
 Með ákvöð er átt við yfirlýsingu sem ætlað er að skuldbinda 

móttakanda en ekki einungis þann sem yfirlýsinguna gefur. Ákvöð er því 

undantekning á þeirri meginreglu samningaréttar að aðili getur ekki einhliða 

skuldbundið annan aðila. Samkvæmt reglunum um ákvöð bindur uppsögn viðtakanda 

frá þeim tíma sem hún er komin til hans.
3
 Lok ráðningarsambandsins á sér síðan stað 

þegar uppsagnarfresturinn er liðinn. 

Uppsagnaréttur er gagnkvæmur og hefur starfsmaður sama rétt til að segja 

ráðningarsamningi upp og atvinnurekandinn. Hann þarf að tilkynna uppsögn með 

sama fresti og með sömu formskilyrðum og atvinnurekandi. Ýmsar undantekningar 

eru þó frá þessu, einkum að því er varðar takmarkanir í lögum og kjarasamningum á 

rétti atvinnurekanda til að segja starfsmanni upp, svo sem ákvæði um trúnaðarmenn, 

barnshafandi konur og foreldra í fæðinga- og foreldraorlofi.
4
 Allar uppsagnir skulu 

vera skriflegar og á sama tungumáli og ráðningarsamningur starfsmanns og uppsögn 

skal miðast við mánaðarmót. Hafa ber í huga að mikilvæg réttindi tengd uppsögnum 

geta glatast ef þess er ekki gætt að kvarta formlega og sannanlega til atvinnurekanda 

telji starfsmaður að á sér hafi verið brotið.
5
 

 

 

 

                                                 
2
 Viðar Már Matthíasson. (1993). Bls. 205.  

3
 Lára V. Júlíusdóttir. (1997). Bls. 227 

4
 Alþýðusamband Íslands. Sótt 1.11.2010 á vefslóð: 

http://www.asi.is/desktopdefault.aspx/tabid-152/216_read-347/  
5
 Alþýðusamband Íslands. “Rekstrarerfiðleikar og réttarstaða launafólks”. Bls. 3. 

http://www.asi.is/desktopdefault.aspx/tabid-152/216_read-347/
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4.0.  Takmörkun uppsagnarheimildar skv. lögum 

Við uppsagnir skal gæta ákvæða laga sem takmarka frjálsan uppsagnarrétt 

vinnuveitanda, m.a. ákvæða um trúnaðarmenn og öryggistrúnaðarmenn, barnshafandi 

konur og foreldra í fæðingarorlofi, starfsmenn sem tilkynnt hafa um fæðingar- og 

foreldraorlof og starfsmenn sem bera fjölskylduábyrgð. 

Einnig verður að gæta ákvæða 4. gr. laga nr. 80/1938 um stéttarfélög og vinnudeilur, 

laga um jafna stöðu og jafnan rétt karla og kvenna, laga um starfsmenn í hlutastarfi, 

laga um réttarstöðu starfsmanna við aðilaskipti að fyrirtækjum og samráðsskyldu laga 

um hópuppsagnir. Þegar starfsmaður nýtur uppsagnarverndar skv. lögum, ber 

vinnuveitanda að rökstyðja skriflega hvaða ástæður liggja að baki uppsögn. 

Starfsmenn í slíkri stöðu eiga þennan rétt óháð því hvort þeir óski eftir viðtali um 

starfslok sín eða ekki.
6
 Hins vegar hafa ekki verið settar almennar reglur hér á landi 

sem ætlað er að tryggja launþegum vernd gegn óréttmætum uppsögnum þó að rík hefð 

sé fyrir slíkri löggjöf í nágrannalöndum okkar.
7
 

4.1. Trúnaðarmenn 

Atvinnurekendum er óheimilt að segja trúnaðarmönnum upp vinnu vegna starfa þeirra 

sem trúnaðarmenn eða láta þá nokkurn annan hátt gjalda þess, að stéttarfélag hefur 

falið þeim að gegna trúnaðarmannsstörfum fyrir sig. Þurfi atvinnurekandi að fækka 

við starfsfólki skal trúnaðarmaður sitja fyrir um að halda vinnunni. Verndin er til að 

tryggja það að trúnaðarmaður geti sinnt skyldum sínum án þess að eiga á hættu að 

vera sagt upp störfum vegna þeirra. Þessi vernd trúnaðarmanna gegn uppsögn af hálfu 

vinnuveitanda er hornsteinn þeirra reglna sem gilda um trúnaðarmenn og nær fyrst og 

fremst til þeirra starfa sem tengjast trúnaðarmannastarfinu en ekki daglegra starfa 

hans.  

4.2. Starfsmenn í fæðingar- og foreldraorlofi 

Starfsmenn í fæðingar- og foreldraorlofi njóta tiltekinnar verndar gegn uppsögnum. 

Atvinnurekanda er óheimilt að segja honum upp störfum nema gildar ástæður séu 

fyrir hendi og skal þá skriflegur rökstuðningur fylgja uppsögninni. Sömu vernd nýtur 

                                                 
6
 Samtök atvinnulífsins. Sótt 1.11.2010 á vefslóð: http://www.sa.is/vinnumarkadsvefur/slit-

radningarsamninga/riftun-fyrirvaralaus-

uppsogn/#R%C3%B6ng%20efnisleg%20forsenda%20uppsagnar  
7
 Ásmundur Helgason. (2005). Bls. 

http://www.sa.is/vinnumarkadsvefur/slit-radningarsamninga/riftun-fyrirvaralaus-uppsogn/#R%C3%B6ng%20efnisleg%20forsenda%20uppsagnar
http://www.sa.is/vinnumarkadsvefur/slit-radningarsamninga/riftun-fyrirvaralaus-uppsogn/#R%C3%B6ng%20efnisleg%20forsenda%20uppsagnar
http://www.sa.is/vinnumarkadsvefur/slit-radningarsamninga/riftun-fyrirvaralaus-uppsogn/#R%C3%B6ng%20efnisleg%20forsenda%20uppsagnar
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starfsmaður sem hefur tilkynnt um fyrirhugaða töku fæðingarorlofs eða foreldraorlofs 

sem og þunguð kona eða kona sem hefur nýlega alið barn njóta sömu verndar. Í dómi 

Hæstaréttar nr. 318/2008 byggði dómurinn niðurstöðu sína á þessum sjónarmiðum. 

Málavextir voru þeir að starfsmanni hjá M ehf. hafði verið sagt upp störfum eftir að 

hann hafði tilkynnt um töku fæðingarorlofs en ekki hafið það. Dómurinn taldi að um 

ólögmæta uppsögn hefði verið að ræða þar sem M ehf. hefði ekki sýnt fram á að það 

hafði gildar ástæður fyrir uppsögn starfsmannsins í skilningi 30. gr. laga nr. 95/2000 

um fæðingar- og foreldraorlof og hafi því bakað sér skaðabótaskyldu.  
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5.0. Lög og reglur um uppsagnir á almennum vinnumarkaði 

Afar fátítt er að vikið sé að stofnun eða slitum á ráðningu á almennum vinnumarkaði 

eða öðrum atriðum sem snerta vinnusambandið í löggjöf hér á landi og almennt litlar 

lagaskorður reistar við stjórnunarheimildum vinnuveitandans.
8
 Í þessari ritgerð verður 

fyrst og fremst litið til meginreglna samninga- og vinnuréttar og úrlausn dómstóla 

hvað varðar uppsagnir á almennum vinnumaraði.  

Gengið hefur verið út frá því sem grundvallarreglu í íslenskum vinnurétti að hér ríki 

hin gamla regla um frelsi atvinnurekandans til þess að ráða og reka að vild og 

ráðningarfesta eða ráðningaröryggi hefur því verið lítið á almennum vinnumarkaði. 

Frá sjónarhóli sveigjanleika á vinnumarkaði og hagsmuna atvinnurekanda hefur þetta 

réttarástand verið talið æskilegt. Atvinnuleysi á Íslandi hefur almennt ekki verið 

mikið og þeir sem missa vinnuna hafa átt auðvelt með að finna nýja vinnu.
9
  

5.1. Efnislega rangar ásakanir 

Eins og fram hefur komið má finna dæmi um löggjöf á sviði almenns vinnuréttar sem 

koma í veg fyrir það að starfsmönnum sé sagt upp á grundvelli tiltekinna atriði svo 

sem vegna fæðingar- eða foreldraorlofs. Á hinn bóginn er ekki að finna reglur sem 

tryggja starfsmönnum á almennum vinnumarkaði vernd gegn óréttmætum 

uppsögnum.
10

 Til eru þó nokkur dæmi þess að dómstólar hafa tekið á þessum atriðum. 

Í Hrd. nr. 192/1999 var fallist á að fulltrúi við meðferð áfengissjúklinga hjá SÁÁ ætti 

rétt á bótum fyrir tjón sem hlaust af uppsögn sem byggðist á efnislega rangri ásökun. 

Málavextir voru þeir að Þ var vikið fyrirvaralaust úr starfi sem fulltrúi við meðferð 

áfengissjúklinga hjá SÁÁ fyrir að hafa brotið gegn siðareglum S með því að hafa átt í 

persónulegu sambandi við konu sem hafði áður verið í meðferð við stofnunina. Í 

ráðningarsamningi hans var vísað til siðareglnanna. Talið var að uppsögnin hefði 

byggst á efnislega rangri ásökun um brot í starfi og slíkt væri til þess fallið að baka 

honum tjón. Ráðningarsamningur málsaðila var því ekki til fyrirstöðu að Þ væri 

heimilt að taka upp samband við konuna. Þ byggði kröfu sína meðal annars á því að 

starfslokin hjá S hafi valdið honum erfiðleikum við að fá nýtt starf og voru Þ dæmdar 

bætur að álitum úr hendi S vegna þessa kr. 300.000 en miskabótakröfu hans var 

hafnað.  

                                                 
8
 Ásmundur Helgason. (2005). Bls. 11. 

9
 Ástráður Haraldsson. (2009). Bls. 8-9. 

10
Ásmundur Helgason. (2005). Bls. 18. 
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Fram til þess að kjarasamningar á almennum vinnumarkaði voru endurnýjaðir í 

febrúar 2008, giltu tiltölulega einfaldar reglur um uppsagnir ráðningarsamninga. 

Meginreglan var og er ennþá sú, að uppsagnarfrestir eru gagnkvæmir og allar 

uppsagnir skulu gerðar skriflega. Reglum um framkvæmd uppsagna af hálfu 

atvinnurekanda var hins vegar breytt og starfsmaður á nú rétt á viðtali um ástæður 

uppsagnar, óski hann þess.
11

 Þessar nýju reglur ættu að leiða til aukinnar verndar 

starfsmanna varðandi uppsagnir í kjölfar efnislega rangra ásakana þar sem 

starfsmaður á nú að hafa tækifæri til þess að tjá sig um uppsögnina. 

5.2. Fyrirvaralaus uppsögn 

Engar almennar eða tæmandi reglur gilda um það hvenær vinnuveitanda er heimilt að 

víkja starfsmanni fyrirvaralaust úr starfi. Litið hefur verið svo á að riftun
12

 sé heimil 

þegar brotið er alvarlega gegn ákvæðum ráðningarsamnings eða þeim meginskyldum 

sem gilda í ráðningarsambandi og einnig ef að starfsmaður hafi ekki sinnt áminningu 

sem hann hefur fengið um að bæta ráð sitt. Brot geta þó verið það alvarleg að það 

réttlæti riftun án undangenginnar áminningar. Helstu skyldur starfsmanna samkvæmt 

ráðningarsamningi eru vinnuframlag, hlýðni og trúnaður við vinnuveitanda og verði 

starfsmaður uppvís að broti á þessum skyldum getur það varðað fyrirvaralausri riftun 

ráðningar og réttur starfsmanns til launa á uppsagnarfresti getur fallið niður.
13

 Í dómi 

Hæstaréttar nr. 501/1998 var starfsmanni vikið fyrirvaralaust úr starfi vegna brota á 

trúnaðarskyldu starfsmanna sem felur í sér bann við því að taka upp samkeppni við 

vinnuveitanda sinn. L hafði ásamt örðum starfsmanni fest kaup á prentvél og tekið á 

leigu húsnæði í því skyni að hefja samskonar rekstur og vinnuveitandi hennar 

stundaði. L hafði stofnað félag um starfsemina og talið var að undirbúningur L að því 

að koma á fót sjálfstæðum atvinnurekstri, sem hún leyndi vinnuveitanda sínum, hafi 

verið ósamrýmanlegur þeim trúnaðarskyldum sem hún bar gagnvart honum. Því var 

talið að fyrirvaralaus uppsögn L heimil og var vinnuveitandinn sýknaður af kröfum L 

um laun í uppsagnarfrestinum.  

                                                 
11

 Alþýðusamband Íslands. (2008). “Rekstrarerfiðleikar og réttarstaða launafólks”. Bls. 3. 
12

 Með riftun er átt við fyrirvaralausa uppsögn eða slit á ráðningu.  
13

 Samtök atvinnulífsins. Sótt 1.11.2010 á vefslóð: http://www.sa.is/vinnumarkadsvefur/slit-

radningarsamninga/riftun-fyrirvaralaus-

uppsogn/#R%C3%B6ng%20efnisleg%20forsenda%20uppsagnar  

http://www.sa.is/vinnumarkadsvefur/slit-radningarsamninga/riftun-fyrirvaralaus-uppsogn/#R%C3%B6ng%20efnisleg%20forsenda%20uppsagnar
http://www.sa.is/vinnumarkadsvefur/slit-radningarsamninga/riftun-fyrirvaralaus-uppsogn/#R%C3%B6ng%20efnisleg%20forsenda%20uppsagnar
http://www.sa.is/vinnumarkadsvefur/slit-radningarsamninga/riftun-fyrirvaralaus-uppsogn/#R%C3%B6ng%20efnisleg%20forsenda%20uppsagnar
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5.3. Rökstuðningur fyrir uppsögn 

Atvinnurekendur á almennum vinnumarkaði þurfa ekki að tilgreina ástæðu uppsagnar 

þegar uppsagnarbréf er afhent en þó er algengt að þeir geri það. Á almennum 

vinnumarkaði eru ákvæði í kjarasamningi um rétt starfsmanns á viðtali um starfslok 

sín og ástæður uppsagnar og skal hann setja fram beiðnir þar um innan fjögurra 

sólarhringa frá því uppsögn kom fram. Fallist atvinnurekandi ekki á viðtal eða ef 

starfsmaður óskar þess að loknu viðtali, skal atvinnurekandi skýra ástæðu uppsagnar 

skriflega.
14

  

Starfsmaður getur óskað þess þegar að loknu viðtali eða innan fjögurra sólarhringa að 

ástæður uppsagnar séu skýrðar skriflega. Fallist atvinnurekandi á þá ósk hans, skal við 

því orðið innan fjögurra sólarhringa þar frá. Fallist atvinnurekandi ekki á ósk 

starfsmanns um skriflegar skýringar, á starfsmaður innan fjögurra sólarhringa rétt á 

öðrum fundi með vinnuveitanda um ástæður uppsagnar að viðstöddum trúnaðarmanni 

sínum eða öðrum fulltrúa stéttarfélags síns ef starfsmaður óskar þess.
15

 

Þessi ákvæði komu inn í kjarasamninga í febrúar 2008 og er mikilvægt að bregðast 

hratt við í kjölfar uppsagnar sökum þess hvað frestir eru stuttir. Reglurnar gera ráð 

fyrir því að uppsagnir séu skriflegar og verður að teljast minnkandi líkur á því að 

munnlegar uppsagnir verða teknar gildar, þar sem mikilvæg réttindi fylgja því nú að 

uppsögn komi réttilega og sannanlega fram.
16

 

5.4. Uppsagnarfrestur starfsmanna á almennum vinnumarkaði 

Uppsagnarfrestur starfsmanna á almennum markaði fer almennt eftir kjarasamningi í 

hlutaðeigandi starfsgrein. Lengd uppsagnarfrests getur verið mismunandi milli 

kjarasamninga. Uppsagnarfrestur getur verið skemmri en þrír mánuðir og allt upp í 

sex mánuði en það veltur á starfsaldri og/eða lífaldri viðkomandi starfsmanns.
17

 

Eftir eins árs starf hjá aðilum innan sömu starfsgreinar er uppsagnarfresturinn einn 

mánuður enda hafi uppsagnir hjá fyrri atvinnurekendum borið að með lögmætum 

hætti, þ.e. starfsmaður hefur ekki hlaupist fyrirvaralaust úr starfi eða verið sagt upp án 

                                                 
14

 Sjá t.d. kjarasamningur SA og aðildarfélaga BHM.  
15

 Alþýðusamband Íslands. (2008). “Rekstrarerfiðleikar og réttarstaða launafólks”. Bls. 4. 
16

 Alþýðusamband Íslands. (2008). “Rekstrarerfiðleikar og réttarstaða launafólks”. Bls. 4. 
17

 http://www.ssr.is/midgardur/handbok/starfsmannakafli/uppsagnir/ sótt 3.10.2010 

http://www.ssr.is/midgardur/handbok/starfsmannakafli/uppsagnir/
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fyrirvara vegna alvarlega brota í starfi. Eftir þriggja ára starf hjá sama atvinnurekanda 

er uppsagnarfrestur tveir mánuðir en þrír mánuðir eftir fimm ára samfellt starf.
18

 

Lögin um uppsagnarfrests frá störfum og til launa vegna sjúkdóms- og slysaforfalla 

nr. 19/1979 taka einungis til þeirra sem hafa starfað í eitt ár. Í öllum kjarasamningum 

er að finna ákvæði um uppsagnarfrest á fyrsta ári í starfi. Uppsagnarfresturinn er í 

sumum kjarasamningum skilgreindur sem reynslutími og er uppsagnarfrestur þá 

skammur.
19

 

Á almennum vinnumarkaði er uppsagnarfrestur þrír mánuðir eftir sex mánaða starf, 

einn mánuður eftir þriggja mánaða starf og ein vika á fyrstu þremur mánuðum starfs. Í 

ráðningarsamningi eða kjarasamningi getur lengri uppsagnarfrestur verið tilgreindur. Í 

kjarasamningi SA og aðildarfélaga BHM er t.d. ákvæði um starfslok þar sem segir: Sé 

starfsmanni sagt upp, eftir a.m.k. 10 ára samfellt starf hjá sama fyrirtæki, er 

uppsagnarfrestur fjórir mánuði ef starfsmaður er orðinn 55 ára, 5 mánuðir ef hann er 

orðinn 60 ára og sex mánuðir þegar hann er orðinn 63 ára. Starfsmaður getur hins 

vegar sagt upp starfi sínu með þriggja mánaða fyrirvara.
20

 

5.5. Ekki staðið rétt að uppsögn 

Meginreglan er að réttur starfsmanna til bóta vegna uppsagnar miðast við lög- eða 

samningsbundinn uppsagnarfrest þeirra. Það er þó ekki útilokað að starfsmaður geti 

átt frekari rétt til skaðabóta eða miskabóta vegna þess að sú aðferð sem vinnuveitandi 

viðhefur við brottvikningu úr starfi hafi valdið starfsmanni tjóni sem vinnuveitandinn 

ber af þeim sökum ábyrgð á gagnvart honum.
21

 Beri uppsögn ekki að með eðlilegum 

hætti af hálfu atvinnurekanda getur hann orðið bótaskyldur skv. almennum reglum 

skaðabótaréttarins. Í því felst að launamaður á að verða eins settur eftir ólögmæta 

uppsögn eins og hann hefði verið ef uppsögn hefði komið löglega fram. Séu 

uppsagnarfrestir t.d. ekki virtir á launamaður að minnsta kosti rétt á bótum sem nema 

andvirði þeirra launa sem hann hefði unnið sér inn hjá atvinnurekanda á 

uppsagnartímanum. Séu uppsagnir ekki formlega rétt framkvæmdar getur hins vegar 

                                                 
18

 Sjá 1. gr. laga nr. 19/1979 um rétt verkafólks til uppsagnarfrests frá störfum og til launa 

vegna sjúkdóms- og slysaforfalla. 
19

 Lára V. Júlíusdóttir. (1997). Bls. 226 
20

 Kjarasamningur SA og aðildarfélaga BHM 5.4.  
21

Samtök atvinnulífsins. Sótt 1.11.2010 á vefslóð: http://www.sa.is/vinnumarkadsvefur/slit-

radningarsamninga/riftun-fyrirvaralaus-

uppsogn/#R%C3%B6ng%20efnisleg%20forsenda%20uppsagnar  

http://www.sa.is/vinnumarkadsvefur/slit-radningarsamninga/riftun-fyrirvaralaus-uppsogn/#R%C3%B6ng%20efnisleg%20forsenda%20uppsagnar
http://www.sa.is/vinnumarkadsvefur/slit-radningarsamninga/riftun-fyrirvaralaus-uppsogn/#R%C3%B6ng%20efnisleg%20forsenda%20uppsagnar
http://www.sa.is/vinnumarkadsvefur/slit-radningarsamninga/riftun-fyrirvaralaus-uppsogn/#R%C3%B6ng%20efnisleg%20forsenda%20uppsagnar
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orðið erfitt að meta skaðabætur.
22

 Reglur um uppgjör launa vegna slita 

ráðningarsamnings á almennum vinnumarkaði hafa verið skýrar og því hafa 

hlutfallslega fá mál ratað til dómstóla um slík uppgjör. Deilur geta þó skapast um 

uppsagnir hvort sem um er að ræða lögmæti þeirra eða um uppgjör vegna þeirra.
23

 

Atvinnurekandi getur tjáð starfsmanni að hann þurfi ekki að vinna uppsagnarfrest 

sinn. Mikilvægt er að slík loforð séu formlega staðfest af hálfu atvinnurekanda og það 

tryggt að uppsagnarfrestur verði greiddur óháð því hvort starfsmaður taki nýju starfi á 

uppsagnarfrestinum.
24

 Þannig verður atvinnurekandi sem kýs að láta starfsmann sinn 

hætta ávallt að gjalda launa til lok uppsagnarfrestsins jafnvel þó að hann kjósi að nýta 

ekki starfskrafta starfsmannsins á þessu tímabili.
25

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
22

 Alþýðusamband Íslands. (2008). “Rekstrarerfiðleikar og réttarstaða launafólks”. Bls. 4. 
23

 Ástráður Haraldsson. (2009). Bls. 9. 
24

 Alþýðusamband Íslands. (2008). “Rekstrarerfiðleikar og réttarstaða launafólks”. Bls. 4-5. 
25

 Ástráður Haraldsson. (2009). Bls. 9. 
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6.0. Lög og reglur um uppsagnir á opinberum vinnumarkaði 

Ríkið er stærsti vinnuveitandi landsins þar sem fjölbreytt og krefjandi störf bjóðast 

um allt land.  Í daglegur tali um vinnumarkaðsmál er ríkið oft lagt að jöfnu við 

opinberan vinnumarkað, en mikilvægt er að hafa í huga að opinber vinnumarkaður er 

tví- eða þrískiptur og er ríkið aðeins hluti „hins opinbera”.
26

 Starfsmenn ríkisins eru 

að jafnaði um 22 þúsund talsins og samkvæmt tölum hagstofunnar starfa tæplega 179 

þúsund manns á ársgrundvelli á íslenskum vinnumarkaði og eru ríkisstarfsmenn því 

um 12% starfandi í landinu.
27

  

Löng hefð er fyrir því hér á landi að löggjafinn setji ríkisvaldinu reglur um ýmis atriði 

er lúta að réttindum og skyldum starfsmanna í þjónustu ríkisins. Það lagaumhverfi 

sem gildir um opinbera starfsmenn er töluvert frábrugðið því sem gerist á hinum 

almenna vinnumarkaði. Sérstaða þeirra lýsir sér einna best í því að um þá gilda sérlög. 

Helst má nefna lög nr. 70/1996 um réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins (hér eftir 

nefnd starfsmannalögin), lög nr. 94/1986 um kjarasamninga opinberra starfsmanna, 

lög nr. 47/2006 um kjararáð, lög nr. 10/1997 um lífeyrissjóð starfsmanna ríkisins 

ásamt stjórnsýslulögum nr. 37/1993 og upplýsingalögum nr. 50/1996. 

Í athugasemdum með frumvarpi til stjórnsýslulaga kemur fram að gengið sé út frá því 

að ýmsar ákvarðanir er lúta að réttindum og skyldum opinberra starfsmanna teldust 

stjórnvaldsákvarðanir sem myndu falla undir gildissvið laganna.
28

 Samkvæmt því ber 

stjórnvöldum að fylgja ákvæðum stjórnsýslulaga við lausn opinberra starfsmanna frá 

störfum. Starfsmenn hjá hinu opinbera njóta því samskonar réttar og aðili máls þegar 

stjórnvöld taka ívilnandi eða íþyngjandi ákvarðanir á grundvelli opinberra 

valdheimilda sinna, t.d. varðandi aðgang að gögnum og andmælarétt, sbr. 13. til 19. 

gr. stjórnsýslulaga, og til rökstuðnings, sbr. 21. til. 22. gr. laganna.
29

  

Einnig hvílir á opinberum vinnuveitendum ýmsar skyldur sem leiða af 

leiðbeiningarreglu 7. gr. og rannsóknarreglu 10. gr. stjórnsýslulaga. Til viðbótar við 

þessar skráðu reglur ber stjórnvöldum að haga ráðstöfunum sínum á þann hátt að það 

                                                 
26

 Fjármálaráðuneytið. Sótt 2.10.2010 á vefslóð: http://www.fjarmalaraduneyti.is/starfsmenn-

rikisins/yfirlit/almennt/starfsm-stofnanir/  
27

 Fjármálaráðuneytið. Sótt 2.10.2010. á vefslóð: http://www.fjarmalaraduneyti.is/starfsmenn-

rikisins/yfirlit/almennt/starfsm-stofnanir/  
28

 Alþt. 1992-93, A-deild, bls. 3283 
29

 Ásmundur Helgason. (2005). Bls. 14-15. 

http://www.fjarmalaraduneyti.is/starfsmenn-rikisins/yfirlit/almennt/starfsm-stofnanir/
http://www.fjarmalaraduneyti.is/starfsmenn-rikisins/yfirlit/almennt/starfsm-stofnanir/
http://www.fjarmalaraduneyti.is/starfsmenn-rikisins/yfirlit/almennt/starfsm-stofnanir/
http://www.fjarmalaraduneyti.is/starfsmenn-rikisins/yfirlit/almennt/starfsm-stofnanir/
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samrýmist ýmsum óskráðum meginreglum stjórnsýsluréttarins. Þannig verða 

ákvarðanir varðandi uppsagnir m.a. að byggjast á málefnalegum sjónarmiðum.
30

 

Einn grundvallar þáttur starfsmannalaganna felst í því að greina á milli 

embættismanna annars vegar, og almennra ríkisstarfsmanna hins vegar því réttarstaða 

þessara tveggja hópa starfsmanna er ólík í mikilvægum atriðum.
31

  

6.1 Ríkisstarfsmenn 

Starfsmannalögin taka til ríkisstarfsmanna. Í 1. gr. laganna kemur fram að þau nái til 

hvers manns sem skipaður, settur eða ráðinn í aðalstarf í þjónustu ríkisins til lengri 

tíma en eins árs.  

Í 2. gr. starfsmannalaga kemur fram að þau taka ekki til forseta Íslands, ráðherra eða 

alþingismanna og því má ekki með nokkurri einföldun segja að lögin taki ekki til 

manna sem kjörnir eru í embætti. Lögin taka heldur ekki til starfsmanna félaga 

einkaréttarlegs eðlis þótt þau séu rekin fyrir almannafé. Í ritgerð þessari verður 

skilningur starfsmannalaga lagður í hugtakið ríkisstarfsmaður. 

6.2 Embættismenn 

Í 22. gr. starfsmannalaga er að finna tæmandi talningu þeirra ríkisstarfsmanna sem 

teljast embættismenn. Embættismenn eru ríkisstarfsmenn en um þá gilda að sumu 

leyti ólíkar reglur en við eiga um aðra starfsmenn ríkisins. Annar hluti 

starfsmannalaga á einungis við um embættismenn. Starfsumhverfi embættismanna er 

töluvert formbundnara en starfsumhverfi annarra ríkisstarfsmanna. Í þessu samhengi 

má nefna að embættismenn eiga ekki kjarasamningsrétt, laun þeirra eru ákveðin af 

kjararáði, þeir eru skipaðir til fimm ára í senn og heimilt er að flytja þá til í starfi.
32

 

Meginreglan er sú að embættismenn skulu skipaðir til að gegna tilteknu embætti, 

jafnan af viðkomandi ráðherra, og ræðst tímalengd og réttaráhrif skipunarinnar í 

meginatriðum af ýmsum ákvæðum starfsmannalaganna. Á meðan embættismaður er 

skipaður í embætti nýtur hann töluverðs starfsöryggis þar sem ekki er gert ráð fyrir að 

                                                 
30

 Ásmundur Helgason. (2005). Bls. 15. 
31

 Ásmundur Helgason. (2005). Bls. 12-13 
32

 Sjá 23. gr., 36. gr., 39. gr. og 40. gr. laga nr. 70/1996 um réttindi og skyldur starfsmanna 

ríkisins. 
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hann verði leystur frá starfi sínu nema við tilteknar aðstæður brjóti hann t.d. af sér í 

starfi eða aðrar ástæður eigi við sem koma fram í 25. gr. laganna.
33

 

6.3. Hverjir hafa heimildir til þess að segja upp? 

Samkvæmt 43. gr. starfsmannalaganna er það forstöðumaður stofnunar sem hefur rétt 

til þess að segja starfsmanni upp störfum eftir því sem fyrir er mælt í 

ráðningarsamningi. Forstöðumenn ríkisstofnana eru embættismenn í skilningi 

starfsmannalaganna og samkvæmt 23. gr. laganna gildir sú meginregla um þá að þeir 

skuli skipaðir tímabundið í embætti í fimm ár í senn en heimilt er viðkomandi 

stjórnvaldi að framlengja þá ráðningu að skipunartímanum loknum og þá til fimm ára 

í senn. Forstöðumenn ríkisstofnana hafa þannig allt aðra stöðu varðandi ráðningarkjör 

sín heldur en stjórnendur fyrirtækja á almennum markaði. 

Umboðsmaður gerði athugasemd við að hjúkrunarforstjóri hefði tekið ákvörðun um 

starfslok ljósmóður á Landspítalanum í áliti Umboðsmanns Alþingis nr. 2970/2000. Í 

starfsmannalögunum er kveðið á um að forstöðumanni stofnunar segi starfsmönnum 

upp störfum og til að aðrir gætu gert það þyrfti að liggja fyrir skriflegt framsal valds 

frá forstöðumanni sem í þessu tilviki lá ekki fyrir.  

Uppsögn ríkisstarfsmanns telst stjórnvaldsákvörðun í skilningi 1. gr. stjórnsýslulaga
34

 

og gilda stjórnsýslulögin því um slíkar ákvarðanir. Þar má helst nefna meðalhófsreglu 

skv. 12. gr. ssl, jafnræðisreglu skv. 11. gr. ssl. og rannsóknarreglu skv. 10. gr. ssl. 

Forstöðumenn verða því að fylgja fyrirmælum þeirra laga við meðferð og úrlausn 

mála nema að lög mæli á annan veg. Í dómi Hæstaréttar nr. 151/2000 byggði 

dómurinn niðurstöðu sína á því að þessi réttarstaða væri hluti af kjörum og réttindum 

starfsmannsins. Í dómnum segir: „Gera verður þá kröfu til forstöðumanna fyrirtækja í 

opinberri eigu, að þeir gæti almennra stjórnsýslureglna í samskiptum sínum við 

starfsmenn fyrirtækjanna. Ber að fara að reglum III. kafla stjórnsýslulaga nr. 37/1993 

við þá ákvörðun að segja (starfsmanni Strætisvagna Reykjavíkur) upp störfum og varð 

hún að byggjast á málefnalegum sjónarmiðum. 

                                                 
33

 Ásmundur Helgason. (2005). Bls. 14. 
34

 Alþt. 1992-93, A-deild, bls. 3283. 
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6.4.  Uppsagnarfrestur opinberra starfsmanna 

Uppsagnarfrestur ótímabundins ráðningarsamnings er þrír mánuðir að loknum 

reynslutíma nema kveðið sé á um annað í kjarasamningi, sbr. 1. mgr. 41. gr. 

starfsmannalaganna. Í kjarasamningum er síðan almennt kveðið á um lengri 

uppsagnarfrest vegna starfsaldurs og lífaldurs. 

6.5. Lög nr. 70/1996 um réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins 

Fyrstu heildarlögin um réttindi og skyldur ríkisstarfsmanna voru sett árið 1954. Í 

athugsemdum með frumvarpinu má ráða að tilgangur laganna hafi verið að greiða úr 

óvissu sem talið var að ríkti um réttarsamband ríkisins og starfsmanna þess.
35

  

Þegar lög nr. 70/1996 um réttindi og skyldur ríkisstarfsmanna (hér eftir nefnd 

starfsmannalögin)  voru í undirbúningi var það yfirlýstur megintilgangur þeirra að 

jafna réttarstöðu ríkisstarfsmanna og starfsmanna á almennum vinnumarkaði og gera 

stjórnendur ábyrga fyrir starfsmannastjórnun á sama hátt og þeir bera ábyrgð á annarri 

stjórnun stofnunar, meðal annars í ljósi þeirrar þróunar sem átt hafði sér stað á 

vinnumarkaði frá árinu 1954 þegar eldri lög voru sett. Í greinargerð með frumvarpinu 

segir: 

„Í samræmi við þá nýju stefnu í starfsmannamálum ríkisins, sem 

mótuð hefur verið og gerð er grein fyrir í kafla II hér að framan, er 

tilgangur frumvarps þess sem hér er lagt fyrir einkum þríþættur: 1) Í 

fyrsta lagi að jafna réttarstöðu ríkisstarfsmanna og starfsmanna á 

hinum almenna vinnumarkaði, m.a. í ljósi þeirrar þróunar sem átt hefur 

sér stað á síðustu fjórum áratugum.” 

Við setningu starfsmannalaga árið 1996 var því nýmæli bætt í 21. gr. að segja mætti 

starfsmanni upp vegna þess að hann eða hún hefði ekki sýnt fullnægjandi árangur í 

starfi. Þetta var einn liðurinn í því að færa lagalegt umhverfi starfsmanna ríkisins nær 

því sem við á um starfsmenn á almennum vinnumarkaði.
36

  

Það hefur verið yfirlýst stefna ríkisvaldsins að brúa það bil sem verið hefur á milli 

almenns og opinbers vinnumarkaðar og stefna að því að um almenna starfsmenn 

ríkisins gildi að meginstefnu almennar leikreglur á vinnumarkaði.
37

 Þó að 

starfsmannalögin frá 1996 hafi augljóslega miðað að því að færa löggjöfina nær því 

                                                 
35

 Alþt. 1953-54, A-deild, bls. 417. 
36

 Alþt. 1995-96, A-deild, bls. 3150-51. 
37

 Ástráður Haraldsson. (2006). Bls. 11-12 
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sem almennt gildir um réttarstöðu starfsmanna á almennum markaði njóta 

ríkisstarfsmenn aukinnar réttarverndar. Hvergi kemur þó fram í frumvarpinu með 

lögunum hver sé raunveruleg ástæða þess að ríkisstarfsmönnum sé tryggð ríkari 

vinnuvernd en starfsmönnum á almennum vinnumarkaði.  

Séu hlutirnir skoðaðir í því ljósi að æðstu yfirmenn framkvæmdarvaldsins eru 

stjórnmálamenn sem sækja vald sitt til kjósenda er eðlilegt að starfsmenn ríkisins njóti 

ákveðinnar verndar í starfi. Stjórnmálamaður sem þarf að njóta stuðning annarra til að 

komast til metorða getur freistast til þess að koma stuðningsmönnum sínum að innan 

kerfisins og reynt að losa sig við þá starfsmenn sem þeir telja mótsnúna sér.
38

 

Aðgerðir sem þessar geta grafið undan stöðugleika í starfsemi hins opinbera og valdið 

því að starfsmenn veigri sér við að sýna sjálfstæði í starfi að ótta við að þeir verði 

látnir gjalda þess ef afstaða þeirra samrýmist ekki að öllu leyti vilja ráðamanna. 

Lagafyrirmæli sem miða að því að tryggja ríkisstarfsmönnum ákveðna réttarvernd og 

stuðla að málefnalegri úrlausn starfsmannamála byggja á endanum á því að slíkar 

reglur séu nauðsynlegar til að stuðla að réttaröryggi og stjórnfestu í starfsemi hins 

opinbera. Reglur á almennum vinnumarkaði megna engan veginn að tryggja 

starfsmönnum vernd gegn misnotkun vinnuveitanda á valdi sínu og kallar það á 

sértæka löggjöf um starfsmenn hins opinbera.
39

 Öll ákvarðanataka í 

starfsmannamálum ríkisins þarf fyrst og fremst að taka mið af þörfum og hagsmunum 

ríkisins. 

 

6.6. Reglur um áminningu og andmælarétt 

Málsmeðferðarreglur vegna uppsagnar ráðningarsamnings eru tvenns konar eftir því 

hvaða ástæður liggja að baki þeim. Þannig er greint á milli ástæðna sem varða 

starfsmanninn sjálfan annars vegar og annarra ástæðna hins vegnar. Þegar um er að 

ræða ástæður sem varða starfsmanninn sjálfan geta t.d. verið um að ræða brot á 

starfsskyldum eða að starfsmaður hafi ekki náð fullnægjandi árangri í starfi. Við þær 

aðstæður ber að veita starfsmanni andmælarétt og áminna hann. 

Í 13. gr. Stjórnsýslulaganna nr. 37/1993 er að finna meginreglur um andmælarétt aðila 

máls við töku stjórnvaldsákvarðana en þar segir: „Aðili máls skal eiga þess kost að tjá 

                                                 
38

 Ásmundur Helgason. (2005). Bls. 21. 
39

 Ásmundur Helgason. (2005). Bls. 22. 
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sig um efni máls áður en stjórnvald tekur ákvörðun í því enda liggi ekki fyrir í 

gögnum málsins afstaða hans og rök fyrir henni eða slíkt sé augljóslega óþarft.” 

markmiðið með andmælareglunni er að tryggja að stjórnvaldsákvarðanir séu löglegar 

og réttar og byggðar á lögmætum forsendum þannig að réttindi borgaranna verði ekki 

skert og hagsmunum þeirra stefnt í voða með handahófskenndum ákvörðunum.
40

 

Í 21. gr. starfsmannalaganna segir:  

„Ef starfsmaður hefur sýnt í starfi sínu óstundvísi eða aðra vanrækslu, 

óhlýðni við löglegt boð eða bann yfirmanns síns, vankunnáttu eða 

óvandvirkni í starfi, hefur ekki náð fullnægjandi árangri í starfi, hefur 

verið ölvaður að starfi eða framkoma hans og athafnir í því eða utan 

þess þykja að öðru leyti ósæmilegar, óhæfilegar eða ósamrýmanlegar 

starfinu skal forstöðumaður stofnunar veita honum skriflega 

áminningu. Áður skal þó gefa starfsmanni kost á að tala máli sínu ef 

það er unnt.”  

Þetta lagaákvæði felur í sér grundvallaratriði um starfsöryggi starfsmanna ríkisins. 

Forstöðumanni er gert skylt, áður en endanleg ákvörðun um áminningu er tekin og 

starfsmanni veitt skrifleg áminning, að gefa starfsmanni kost á að tala máli sínu ef það 

er unnt. Til þess að starfsmaður fái örugglega notið andmælaréttar síns sem skyldi, er 

áríðandi að upplýsa hann um tilefni og ástæðu fyrirhugaðrar áminningu þannig að 

hann viti nákvæmlega um hvað málið snýst.
41

 Ákvæði, sem er orðað með hliðstæðum 

hætti, gildir einnig þegar víkja skal embættismanni úr embætti, sbr. 2. mgr. 31. gr. 

starfsmannalaga. 

Reglan um áminningu var fyrst lögfest í 2. mgr. 7. gr. starfsmannalaganna frá 1954. 

Fyrir gildistöku þeirra laga hafði verið byggt á þeirri meginreglu í dómaframkvæmd 

að stjórnvöldum bæri að veita starfsmanni áminningu áður en honum væri sagt upp. 

Þetta kom meðal annars fram í Hrd. 1959:691.  

Tilgangur skriflegrar áminningar er tvíþættur. í fyrsta lagi er tilgangurinn að bregðast 

við ávirðingum starfsmanns með því að ávíta hann. Í öðru lagi er tilgangurinn að gefa 

starfsmanni aðvörun um að honum kunni að vera sagt upp störfum bæti hann ekki ráð 

                                                 
40

 Alþt. 1992-93, A-deild, bls. 3295. 
41

 Vefsíða Fjármálaráðuneytisins: “Almennir starfsmenn – starfslok” sótt: 8. 11.2010 á 

vefslóð: http://www.fjarmalaraduneyti.is/starfsmenn-rikisins/yfirlit/almennt/starfsm-stofnanir/   

http://www.fjarmalaraduneyti.is/starfsmenn-rikisins/yfirlit/almennt/starfsm-stofnanir/
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sitt, þ.e. annaðhvort með því að bæta háttsemi sína eða verða ekki aftur valdur að 

sambærilegum ávirðingum.
42

 

Ásmundur Helgason fjallar um það í grein sinni „Eru sérstakar reglur um réttarstöðu 

ríkisstarfsmanna til gagns eða óþurftar?” hvernig haga beri málsmeðferð í þeim 

málum sem falla að þeim atriðum sem talin eru upp í 21. gr. starfsmannalaganna. 

Hann tiltekur að fyrst beri að tilkynna starfsmanninum um að til athugunar sé að veita 

honum áminningu, sbr. 14. gr. stjórnsýslulaga, og gefa honum færi á að tjá sig um þau 

atriði sem þykja gefa tilefni til áminningar. Leiði athugasemdir hans ekki til þess að 

horft sé frá því að áminna hann er honum veitt skrifleg áminning og fær hann með því 

tækifæri til þess að bæta ráð sitt. Ef síðan er talið að honum hafi ekki tekist að bæta úr 

þeim atriðum sem gáfu tilefni til áminningar getur nýtt mál hafist þar sem taka þarf 

afstöðu til þess hvort starfsmanninum skuli sagt upp. Ber þá að tilkynna starfsmanni 

um að málið sé hafið og aftur er honum gefið færi á að tjá sig um þau tilvik sem 

stjórnvaldið telur benda til þess að hann hafi ekki náð að bæta ráð sitt. Að þessu loknu 

verður að meta hvort ástæða sé til þess að segja starfsmanninum upp.
43

 Stjórnvaldi ber 

einnig að sinna leiðbeiningarskyldu sinni en samkvæmt henni á stjórnvald að aðstoða 

og leiðbeina aðilum um þau mál sem heyra undir starfssvið þess svo að starfsmaður 

geti gætt hagsmuna sinna.
44

 Stjórnvaldi bera því að leiðbeina starfsmanni um að hann 

eigi rétt á að tjá sig áður en honum er veitt skrifleg áminning. 

Í áliti Umboðsmanns Alþingis nr. 2970/2000 kemur fram að ákvæði starfsmannalaga 

voru ekki virt þegar ráðningasamningi við ljósmóður á Landspítalanum var rift. 

Ljósmóðirin var talin hafa brotið starfsskyldur sínar með því að sinna störfum sem 

verktaki á meðan hún var í veikindaleyfi frá starfi sínu við spítalann. Umboðsmaður 

taldi að þó að það væri ekki útilokað að rifta ráðningarsamningi samkvæmt almennum 

lögum væri ekki hægt að ganga framhjá því að starfsmannalögin mæltu fyrir um að 

við brot á starfsskyldum skyldi áminning veitt. Hann taldi að almennt yrði að túlka 

ákvæði starfsmannalaganna starfsmanninum í vil. Ákvæði starfsmannalaganna um að 

áminningu skuli veitt við brot í starfi var ekki virt og taldi umboðsmaður að 

viðkomandi hafi haft rétt á því að ráðuneytið fjallaði formlega um mál hennar. 

                                                 
42

 Vefsíða Fjármálaráðuneytisins: “Almennir starfsmenn – starfslok” sótt: 8.11.2010 á 

vefslóð: http://www.fjarmalaraduneyti.is/starfsmenn-rikisins/yfirlit/almennt/starfsm-stofnanir/   
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Umboðsmaður Alþingis hefur bent á að upptalning lagaákvæðisins í 

starfsmannalögunum sé ítarleg og ætla má að hún sé tæmandi um þær aðstæður sem 

leiða skyldu til áminningar.  

Ekki er atvinnurekanda skylt að áminna starfsmann hafi hann brotið gróflega 

ábyrgðar- og trúnaðarskyldur sínar og skal þá víkja honum fyrirvaralaust úr starfi 

Heimildir forstöðumanna til að segja starfsmönnum upp störfum í þeim tilvikum 

þegar ákvörðunin á rætur að rekja til framgöngu viðkomandi starfsmanns í starfi eða 

utan þess er bundin því skilyrði að hann hafi áður verið áminntur skriflega og honum 

gefið tækifæri til að bæta ráð sitt, sbr. 1. tl. 1. mgr. 44. gr. starfsmannalaganna. 

Réttarstaða embættismanna er töluvert frábrugðin réttarstöðu almennra 

ríkisstarfsmanna þegar lausn frá embætti á rætur að rekja til framgöngu 

embættismannsins í starfi eða utan þess. Ákvæði 26. til 29. gr. starfsmannalaganna 

kveða á um að mál er varða uppsögn embættismanna skulu rannsökuð á vandaðri hátt 

en almennt er gert við undirbúning stjórnvaldsákvarðana þannig að fyllsta 

réttaröryggis sé gætt.
45

 Njóta því embættismenn ríkari verndar en almennir 

ríkisstarfsmenn og starfsmenn á almennum vinnumarkaðinn þegar kemur að 

uppsögnum er varða starfsmanninn sjálfan.  
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19 

 

7.0.  Mismunandi ástæður uppsagnar ríkisstarfsmanna 

Í nýlegri könnun sem Ríkisendurskoðun gerði á viðhorfi forstöðumanna til 

starfsmannamála kemur í ljós að stór hluti forstöðumanna ríkisstofnana telji sig ekki 

geta sagt upp starfsmönnum vegna þess að starfsöryggi sé svo stór þáttur í 

starfskjörum ríkisstarfsmanna. Einnig kemur fram að forstöðumönnum finnist 

lagaumhverfi um málefni starfsmanna ríkisins flókið og viðhorf til áminninga og 

uppsagna innan opinbera geirans sé neikvætt.
46

 Þetta getur leitt til þess að 

forstöðumenn fari ekki eftir lögum heldur reyni að finna aðrar leiðir til að standa að 

uppsögnum eins og að leggja að starfsmanninum sjálfum að segja upp störfum. Með 

því eru forstöðumenn að fara framhjá þeim úrræðum sem starfsmannalögin gera ráð 

fyrir. 

7.1. Staða er lögð niður – Uppsögn vegna skipulagsbreytinga 

Eins og áður hefur komið fram eru málsmeðferðarreglur varðandi uppsagnir ólíkar 

eftir því hvaða ástæður liggja að baki þeim. Hér að framan var fjallað um 

málsmeðferðarreglur þegar uppsögn varðar starfsmanninn sjálfan. Ólíkar reglur gilda 

hins vegar ef um aðrar ástæður er að ræða en ein meginástæðan fyrir uppsögnum í dag 

eru skipulagsbreytingar. Með skipulagsbreytingum er t.d. átt við ef fækka þarf 

starfsmönnum vegna rekstraraðstæðna. Þegar uppsögn kemur til vegna 

skipulagsbreytinga þarf stjórnvald að gæta þess að málefnalegar og lögmætar ástæður 

liggi að baki uppsögninni. 

Stjórnvaldi er ekki skylt að gefa starfsmanni kost á að tjá sig um ástæður uppsagnar 

áður en hún tekur gildi, ef uppsögn stafar að þeirri ástæðu að verið sé að fækka 

starfsmönnum vegna hagræðingar í rekstri stofnunar. Reglur um áminningar og 

andmælarétt eiga því ekki við ef um skipulagsbreytingar er að ræða sbr. 1. mgr. 44. 

gr. starfsmannalaganna.  

Mjög mikill munur er því á þeim kröfum sem gerðar eru til undirbúnings uppsagnar 

eftir því hver ástæða ákvörðunarinnar er. Þegar kemur að uppsögnum sem varðar 

starfsmanninn sjálfan eru gerðar meiri kröfur en leiða að almennum reglum 

stjórnsýsluréttarins en stafi uppsögnin af t.d. skipulagsbreytingum er dregið úr 

réttaröryggi ríkisstarfsmanna ef tekið er mið af lámarkskröfum stjórnsýslulaga. 
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Ákvörðun um uppsögn hefur alltaf veruleg áhrif á þann starfsmann sem sagt er upp 

störfum. Þó kann vissulega að vera þungbærara fyrir starfsmann að vera leystur frá 

störfum vegna ávirðinga í starfi en ef honum er sagt upp störfum af öðrum ástæðum.
47

 

Verður því að teljast eðlilegt að strangari kröfur séu gerðar til málsmeðferðar þeirra 

mála þar sem ástæða uppsagnar snýr að starfsmanninum sjálfum. 

Þessi mikli munur á kröfum til undirbúnings uppsagnar getur leitt til þess að 

stjórnendur reyni að segja starfsmönnum upp á fyrirhafnarlítinn hátt án þess að 

áminna starfsmanninn og veita honum andmælarétt þó að rekja megi ákvörðunina í 

raun til framgöngu hans í starfi. Um þetta fjallar Umboðsmaður Alþingis í máli nr. 

4187/2004 þar sem fram kemur að ólíkar kröfur séu gerðar til aðdraganda og 

undirbúnings að lausn úr starfi eftir því hvaða ástæður lægju þeirri ákvörðun til 

grundvallar, skýrt verði að vera á hvaða grundveli ákvörðunin byggir. Væri 

stjórnvaldi óheimilt að gildandi lögum að segja starfsmanni upp á fyrirhafnarlítinn 

hátt, sem fæli í sér minna réttaröryggi ef rekja mætti raunverulega ástæðu 

uppsagnarinnar til 21. gr. starfsmannalaganna og með því komast hjá lögboðinni 

málsmeðferð sem tryggir starfsmanni aukna réttarvernd.  

Öllum starfsmönnum sem falla undir gildissvið starfsmannalaganna er skylt að hlíta 

breytingum á verksviði eða störfum skv. 19. gr. laganna. Starfsmaður á þó kost á að 

segja starfi sínu lausu innan mánaðar frá því að honum eru tilkynntar fyrirhugaðar 

breytingar. Hafi breytingar í för með sér skert réttindi eða launakjör kal hann njóta 

óbreyttra réttinda og kjara þar til skipunartími hans rennur út, eða í jafn langan tíma 

og réttur til uppsagnarfrests er samkvæmt ráðningarsamningi hans. 

7.2. Lagt er að starfsmanni að segja sjálfur upp 

Upp hafa komið tilvik þar sem forstöðumenn ríkisstofnana leggja að starfsmanni að 

segja sjálfur upp störfum. Að vera sagt upp störfum getur verið viss áfellisdómur fyrir 

starfsmann og getur ástæðan verið sú að koma í veg fyrir niðurlægingu, sér í lagi ef að 

til staðar eru lagaskilyrði sem heimila að segja starfsmanni fyrirvaralaust upp. Hins 

vegar gæti ástæðan líka verið sú að forstöðumenn séu að stytta sér leið við uppsögn 

ríkisstarfsmanna og leggja frekar að starfsmönnum að þeir segi sjálfir upp til þess að 

þurfa ekki að segja þeim upp. Það verður að telja mjög athugavert að forstöðumenn 

skuli leggja að starfsmönnum að segja sjálfir upp. Í áliti Umborðsmanns Alþingis nr. 
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53/1988 tekur umboðsmaður afstöðu til atvika sem þessara. Lagt var að starfsmanni 

ríkisstofnunar að segja sjálfur upp störfum, og að hann héldi launum í tólf mánuði, en 

hann hafði áður fengið beina áminningu vegna annarra starfa en þeirra sem hann 

gegndi þegar hann hætti störfum. Í áliti umboðsmanns segir:  

„Það var eðlilegt og í samræmi við ákvæði 1. mgr. 11. gr. laga nr. 

38/1954 um réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins, að starfsmenn 

samgönguráðuneytisins kynntu A formlega beiðni forstöðumanns X 

um að honum yrði sagt upp störfum. Samkvæmt III. kafla laga nr. 

38/1954 gilda sérstakar reglur um lausn úr stöðu sem lögin taka til. 

Með því að gefa starfsmanni kost á að segja sjálfur upp starfi er vikið 

frá nefndum lagareglum. Þær reglur útiloka ekki fortakslaust, að 

starfsmanni sé gefinn kostur á að segja sjálfur upp starfi í tilefni af 

ákveðnum ávirðingum. Slíkir starfshættir eru hins vegar almennt til 

þess fallnir að rýra þau réttindi, sem ríkisstarfsmönnum eru fengin með 

lögum. Ég tel því, að það sé sérstök undantekning, ef stjórnvaldi sé að 

eigin frumkvæði rétt, að halda að starfsmanni þeim kosti að segja 

sjálfur upp störfum. Slíkt getur að mínum dómi aðeins komið til 

greina, þegar næsta ótvíræð lagaskilyrði eru til að veita starfsmanni 

lausn að fullu. Niðurstaða mín er sú, að slík lagaskilyrði hafi ekki legið 

fyrir hinn 28. janúar 1988 og starfsmenn samgönguráðuneytisins hafi 

því ekki átt að hafa frumkvæði að því að gefa A kost á að segja starfi 

sínu lausu. Þá tel ég það aðfinnsluvert, að starfsmenn ráðuneytisins 

skyldu, áður en þeir kynntu boð ráðuneytisins, hafa vísað til áminninga 

frá ráðuneytinu, sem veittar voru á árunum 1983 og 1984. Á þeim tíma 

hafði A með höndum störf, er hann lét af samkvæmt ákvörðun 

ráðuneytisins í febrúar 1985. Ég fæ ekki séð, að þessar áminningar hafi 

tengst þeim störfum A, sem hann sinnti eftir þann tíma.“ 

Þegar lagt er að ríkisstarfsmanni að segja sjálfur upp starfi er mikil hætta á að 

stjórnvald sé að misbeita valdi við val á leiðum til úrlausnar máls. Ef starfsmaður 

fellst á þessa leið sleppur viðkomandi stjórnvald við þá vönduðu málsmeðferð sem á 

að eiga sér stað þegar ríkisstarfsmönnum er sagt upp.
48

 Eins og áður kom fram bendir 

niðurstaða nýlegrar könnunar Ríkisendurskoðanda til þess að nokkur fjöldi 

forstöðumanna hefur lagt að starfsmönnum að segja sjálfir upp starfi. Helmingur 

þeirra sem svöruðu könnuninni höfðu farið aðrar leiðir en þær sem kveðið er á um í 

lögunum og helmingur þeirra hefur lagt að starfsmanni að segja upp störfum.
49

 Það 

verður að teljast mjög ámælisvert að ekki sé farið eftir lögum í þessum efnum. 
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 Páll Hreinsson. (1996). Bls. 193. 
49

 Ríkisendurskoðandi. Sótt 10. nóvember 2010 á vefslóð: 
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Þegar lagt er að starfsmanni að segja sjálfur upp er jafnframt mikil hætta á því að ekki 

sé farið eftir meðalhófsreglu starfsmannalaganna þar sem í mörgum tilfellum er hægt 

að velja vægara úrræði, svo sem með því að veita starfsmanni lausn um stundarsakir 

eða setja hann í tímabundið leyfi frá störfum. Í  Hæstaréttardómi nr. 175/2005 var 

talið að félagsmálaráðherra hefði ekki virt meðalhófsreglu 12. gr. stjórnsýslulaga 

þegar hann lagði að framkvæmdarstjóra Jafnréttisstofu að hún segði starfi sínu lausu, 

enda höfðu önnur og vægari úrræði staðið til boða, svo sem að setja hana í tímabundið 

leyfi þar til niðurstaða fengist í málið. Niðurstaða réttarins var sú að líta yrði svo á að 

ráðherra sem í hlut átti stytti sér leið að settu marki með því að knýja starfsmanninn í 

reynd til að fallast á það að segja starfi sínu lausu. Val ráðherra á leið til að leysa 

málið var að dómi réttarins ósamrýmanlegt þeirri meginreglu stjórnsýsluréttar að 

óheimilt sé að undirbúningur og úrlausn máls miði að því að komast hjá að fylgja 

lögboðinni málsmeðferð sem ætlað er að tryggja réttaröryggi aðila. Með þessari 

háttsemi hafði ráðherra bakað íslenska ríkinu skaðabótaskyldu gagnvart 

starfsmanninum fyrrverandi. Stjórnvöld hafa ekki heimild til að láta mál falla í þann 

farveg sem það sjálft kýs til að komast hjá fyrirhöfn við málsmeðferð sem þeir eiga 

samkvæmt lögum að fylgja. 
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8.0.  Samanburður 

Nokkuð bera á milli þeirra reglna sem gilda á almennum og opinberum vinnumarkaði. 

Á meðan stjórnendur á almennum vinnumarkaði hafa frjálsar hendur þegar kemur að 

uppsögnum eru stjórnendum á opinberum vinnumarkaði settar þröngar skorður með 

ákvæðum starfsmannalaganna um áminningu og andmælarétt. Tilgangur núgildandi 

starfsmannalaga var upphaflega að færa réttarstöðu almennra ríkisstarfsmanna nær 

réttarstöðu starfsmanna á almennum vinnumarkaði en ekki er að sjá að vel hafi tekist 

til í þeim efnum. Skráðar og óskráðar reglur stjórnsýsluréttarins veita starfsmönnum 

ríkisins enn mikla vernd þegar kemur að uppsögnum. Þar má einna helst nefna reglur 

um meðalhóf, áminningu og andmælarétt. Mörgum stjórnendum opinberra stofnanna 

finnast málsmeðferðarreglur flóknar og reyna að komast hjá þeirri málsmeðferð sem 

starfsmannalögin kveða á um með því að segja fólki upp í skjóli skipulagsbreytinga 

eða jafnvel að leggja að starfsmanninum að segja sjálfur upp.  

Sú vandaða málsmeðferð sem þarf að fara fram þegar starfsmönnum ríkisins er sagt 

upp eykur sem fyrr segir starfsöryggi ríkisstarfsmana. Velta má fyrir sér hvaða rök 

liggja þessu að baki og hefur verið nefnt að starfsöryggi vegi hugsanlega upp á móti 

lakari kjörum ríkisstarfsmanna en gildir á hinum almenna markaði. Einnig tryggir 

starfsöryggi ríkisstarfsmanna að einhverju leiti að starfsmönnum sé ekki sagt upp af 

pólitískum ástæðum t.d. vegna ráðherraskipta og að reynsla haldist innan 

stjórnsýslunnar. Rökin um að starfsmönnum verði ekki sagt upp af pólitískum 

ástæðum eiga ef til vill um forstöðumenn stofnana eða aðra starfsmenn sem fengið 

hafa umboð sitt frá pólitískt kjörnum fulltrúa en hæpið verður að teljast að þessi hætta 

sé almennt fyrir hendi gagnvart almennum opinberum starfsmönnum í dag.  

Með breytingum á starfsmannalögunum sem gerðar voru með lögum nr. 70/1996 var 

hugmyndin sú að takmarka sem mest áhrif sérreglna um opinbera starfsmenn þannig 

að þær tækju til embættismanna en gerðu stöðu almennra starfsmanna ríkisins sem 

líkasta stöðu starfsmanna á almennum vinnumarkaði.
50

 Þá má velta upp þeirri 

spurningu hvort ástæða sé til þess að sérlög gildi um réttindi og skyldur almennra 

starfsmanna ríkisins. Þarfir hins opinbera sem atvinnurekanda eru ekki svo ólíkar 

þörfum atvinnurekanda á almennum markaði. Væri jafnvel heppilegra að hafa 
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sameiginlega vinnulöggjöf sem vernduðu réttindi og skyldur almennra starfsmanna á 

báðum mörkuðum?  
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9.0.  Niðurstöður 

Margir kjósa að starfa hjá hinu opinbera og sætta sig jafnvel við lægri laun vegna þess 

atvinnuöryggis sem ríkir á opinberum markaði sem er mun meira en gerist á 

almennum vinnumarkaði. Á almennum vinnumarkaði hafa stjórnendur frjálsar hendur 

þegar kemur að uppsögnum starfsmanna en uppsagnir opinberra starfsmanna eru þeim 

mun erfiðari. Frelsi vinnuveitanda til að segja upp starfsfólki fylgir jafnframt mikil 

ábyrgð og hafa verður í huga að uppsögn starfsmanns getur haft veruleg áhrif á 

aðstæður hans og sjálfsmynd. Mikilvægt er því að stjórnendur fyrirtækja tileinki sér 

góðar venjur við framkvæmd uppsagna. Einnig er rétt að gæta að öðrum úrræðum 

áður en kemur að uppsögnum eins og að minnka starfshlutfall eða skera niður 

yfirvinnu. Uppsagnarfrestur er gagnkvæmur þannig að sveigjanlegri reglur veita 

starfsmanni réttindi til að skipta um starf með stuttum fyrirvara kjósi hann að gera 

það. 

Það uppsagnarferli sem starfsmannalögin kveða á um getur reynst forstöðumönnum 

ríkisstofnana erfitt og verður jafnvel til þess að þeir leggi ekki í það að segja 

starfsmönnum upp þar sem það gæti haft málshöfðun í för með sér ef ekki er rétt 

staðið að uppsögninni. Þetta getur leitt til þess að hið opinbera sitji jafnvel uppi með 

starfsmenn sem eru óhæfir.  

Í könnun Ríkisendurskoðunar sem vikið var að í ritgerð þessari kemur í ljós að 

rúmlega þriðjungur forstöðumanna ríkisfyrirtækja telur sig geta bætt þjónustu 

stofnunarinnar ef hluta starfsmanna væri sagt upp og nýir ráðnir í þeirra stað. Í 

niðurstöðum könnunarinnar kemur einnig fram að fáir telja að lagaumhverfi 

starfsmanna ríkisins stuðli að skilvirkum ríkisrekstri og flestir telja ekki nauðsynlegt 

að vernda alla ríkisstarfsmenn í starfi. Þá gefa niðurstöður könnunarinnar til kynna að 

70% forstöðumanna þyki framkvæmd uppsagna samkvæmt starfsmannalögunum 

flókin. Leiðir þetta oft til þess að forstöðumenn leita annarra leiða til þess að segja 

starfsmönnum upp og fara því framhjá lögunum. Formreglur starfsmannalaganna 

varðandi áminningar og uppsagnir verða hins vegar að teljast nokkuð skýrar og einnig 

reglur um birtingu áminninga og andmælarétt. Mikilvægt er að forstöðumenn fari eftir 

þessum skýru fyrirmælum því uppsagnir hjá hinu opinbera þurfa að vera hafnar yfir 

geðþótta, pólitík eða tilviljanakenndar ákvarðanir. 
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Hugarfar borgaranna gagnvart atvinnu og tryggð við vinnuveitanda hefur þróast í 

áranna rás. Kynslóð yngra fólks telur það ekki óeðlilegt að skipta nokkrum sinnum 

um starf á fyrstu árum starfsævi sinnar. Eldri kynslóðir hafa frekar haft tilhneigingu til 

að líta á nýtt starf sem hugsanlegt ævistarf og tryggð hefur verið meiri. Þessar 

aðstæður hafa ef til vill skapast með fleiri starfstækifærum en segja má að réttarstaða 

starfsmanna á almennum vinnumarkaði endurspegli gamaldags viðhorf til atvinnu. 
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