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Formáli 

Þetta verkefni er 30 einingar og er skrifað til MS-prófs við Viðskiptafræðideild, 

Félagsvísindasviðs Háskóla Íslands. Ritgerðarsmíðin hófst í janúar 2013 og lauk í maí 

sama ár. Í upphafi kom hugmynd frá leiðbeinanda mínum um að fjalla um einelti sem 

undirmenn beittu yfirmenn hjá opinberum stofnunum, en þegar vinnan við ritgerðina 

var hafin þá breyttust áherslur um að rannsaka meira starfsmannavernd opinberra 

starfsmanna og hvernig hugtakið einelti er ofnotað.  

Leiðbeinanda mínum Gylfa Dalmann Aðalsteinssyni þakka ég fyrir gott samstarf og 

gagnlegar leiðbeiningar. Sömuleiðis þakka ég Steinunni Fjólu Jónsdóttur fyrir yfirlestur á 

ritgerðinni. Einnig vil ég þakka viðmælendum mínum í þeim fyrirtækjum sem ég 

heimsótti sem gáfu af tíma sínum og ræddu við mig. Að lokum vil ég þakka fjölskyldu 

minni og vinum fyrir stuðning og hvatningu. 
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Útdráttur 

Ég mun í rannsókninni fjalla um einelti undirmanna gegn yfirmönnum sínum í 

opinberum stofnunum og rannsaka hvort að í krafti þeirrar verndar sem opinberir 

starfsmenn njóta, hafi þeir vald til að haga sér eins og þeir vilja og jafnvel leggi yfirmenn 

sína í einelti.  

Hér á landi hefur ekki verið gerð rannsókn á því hvort einelti gegn yfirmönnum í 

opinberum fyrirtækjum sé við lýði. Rannsóknin miðaði að því að skoða hvort og þá hvers 

vegna slíkt einelti er látið viðgangast og hvort eitthvað sé gert til að sporna við því. 

Einnig verður skoðað hvaða aðferða stjórnendur geta gripið til í þeim tilgangi að sporna 

við eineltinu.  

Eigindleg viðtöl voru tekin við sjö mannauðsstjóra og tvo deildarstjóra í opinberum 

stofnunum. Reynt var að velja mannauðsstjóra hjá bæði litlum og stórum stofnunum og 

lögð var áhersla á að þeir hefðu víðtæka reynslu af sínum störfum. Nafnleyndar og 

fullum trúnaði var heitið við alla viðmælendur. Fljótlega kom í ljós á meðan á viðtölum 

stóð að áherslur væru að breytast, í langflestum stofnunum hafði ekkert einelti 

undirmanna gegn yfirmönnum í raun átt sér stað, heldur var það skilgreint sem 

samskiptavandamál. Þessi tilvik féllu ekki undir skilgreiningu á hugtakinu einelti. 

Viðmælendur töluðu flestir um hversu flókið áminningarferlið sé í raun og að þeir beiti 

frekar öðrum aðferðum þegar tekið er á þeim vandamálum sem upp koma hjá 

starfsmönnum. 

Helstu niðurstöður rannsóknarinnar eru þær að einelti undirmanna gegn yfirmönnum 

í opinberum stofnunum sé ekki algengt en þó til að einhverju leyti. Einelti almennt er þó 

til staðar, oftast milli samstarfsmanna en svo hafa undirmenn ásakað yfirmenn um 

einelti, sem þó hefur ekki verið greint sem einelti heldur sem samskiptaörðugleikar. 

Þannig kom einnig fram að hugtakið einelti virðist vera misnotað. 
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Abstract 

In my research I will discuss employees in public institutions bullying their seniors and 

research whether employees can, with the power of protection, behave as they feel and 

even bully their seniors. 

No research has previously taken place in Iceland to see whether there is any bullying 

towards executives. The research aimed to see whether and then why such bullying is 

allowed to exist, and to see whether anything is being done to prevent it. Also to see 

what methods executives can use to prevent bullying. 

Qualitative interviews were taken in institutions with seven people who are head of 

human resources and two people who are head of their departments. An effort was 

made to choose from both small and large institutions, where the individuals concerned 

would have diverse experience in their professions.  

Anonymity and full confidence was promised to all participants. In the beginning of 

the interviews it was clear that a change of emphasis was taking place, participants did 

not recognize subordinate bullying towards superiors but had defined incidents as 

communication problems. Those incidents did not comply with the concept of bullying. 

Most participants talked about how complicated the caution system really is and that 

they prefer to use other methods to deal with problems that occur between employees. 

The main findings from my research are that employees bullying their seniors in 

public institutions is not that common, but that it still exists on small scale. Bullying 

between employees exists and they also accuse their seniors of bullying them. Those 

accusations have not been diagnosed as bullying but rather as communication 

difficulties. The employees have been misusing the term bullying. 
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1 Inngangur 

Rannsókn þessi fjallar um einelti sem undirmenn beita yfirmenn sína í opinberum 

stofnunum og það hvort undirmenn í krafti starfsmannaverndar geti hagað sér nánast 

eins og þeir vilja. Rannsakanda fannst áhugavert að skoða einelti út frá þessari hlið, því 

þetta viðfangsefni hefur ekki verið rannsakað hér á landi áður. Við rannsóknina kom í 

ljós að starfsmenn virðast ekki túlka orðið einelti rétt og langflestir mannauðsstjórar 

þekktu ekki til þess að undirmenn hefðu beitt yfirmenn sína einelti. Því beindist 

rannsóknin meira að hugtakinu einelti og starfsmannavernd í opinberum stofnunum. 

Það vakti áhuga rannsakanda að skoða hvaða leiðir mannauðsstjórar eða yfirmenn nota 

til að takast á við vandamál sem tengjast samskiptum starfsmanna.  

Mikið hefur verið fjallað um einelti síðustu ár og mikið hefur verið unnið í því að 

sporna gegn einelti bæði í skólum og á vinnustöðum. Ráðist hefur verið í gerð bæklinga 

og handbóka sem  aðgengilegt er fyrir alla. Skrifaðar hafa verið bækur um einelti og 

afleiðingar þess og gefin hafa verið út lög og reglugerðir um einelti og hvernig hægt er 

að berjast gegn því. Sem dæmi má nefna reglugerð um aðgerðir gegn einelti þar sem 

vinnuveitanda er skylt að haga vinnustað sínum þannig að einelti geti ekki þrifist þar 

(Reglugerð um aðgerðir gegn einelti á vinnustað nr. 1000/2004). 

Tilgangur rannsóknarspurninganna er að dýpka skilning á hugtakinu einelti og varpa 

ljósi á hvernig starfsmannaverndin getur verið íþyngjandi fyrir yfirmenn opinberra 

stofnana. Tvær rannsóknarspurningar eru settar fram: 

 Upplifa yfirmenn hjá hinu opinbera einelti af hálfu starfsmanna sinna? 

 Er starfsmannavernd opinberra starfsmanna of íþyngjandi fyrir yfirmenn? 

Til að svara þessum spurningum er notast við eigindlegar rannsóknaraðferðir. Tekin 

voru allt í allt tíu viðtöl, sjö við mannauðsstjóra, tvö við yfirmenn og eitt við starfsmann 

fjármála- og efnahagsráðuneytisins.  

Ritgerðin skiptist í 6 meginkafla auk heimildaskrár. Að loknum inngangi er fræðileg 

umfjöllun þar sem stuðst er við rannsóknir tengdar viðfangsefninu. Notaðar eru 
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heimildir úr ritrýndum rannsóknum og fræðibókum, þar á meðal um hugtakið einelti og 

starfsmannavernd og þessu gerð ítarleg skil.  

Í kaflanum aðferðir og gögn er farið yfir eigindlega aðferðafræði sem stuðst var við í 

rannsókninni. Í kaflanum er einnig gerð grein fyrir vali á viðmælendum ásamt því að 

farið er yfir gagnaöflun og úrvinnslu. 

Í niðurstöðukafla ritgerðarinnar er greint frá helstu niðurstöðum viðtala. Kaflinn 

skiptist í uppbygginu kaflans, hugtakið einelti, eineltisáætlun, starfsmannavernd, 

áminningarferli og virðingu fyrir stjórnendum. Köflunum er skipt upp eftir þemum sem 

greind voru út frá viðtölum. Þess má geta að ritgerð þessi tekur ekki á lögfræðilegum 

álitamálum er varða áminningarferlið eða starfsmannalögin yfirhöfuð. 

Í umræðukafla er leitast við að svara rannsóknarspurningunum. Þar eru helstu 

niðurstöður greindar og þær settar í samhengi við þær heimildir sem fram koma í 

fræðilegri umfjöllun ritgerðarinnar. Í lokin verða lagðar fram nokkrar hugmyndir að því 

hvað hægt væri að rannsaka í framhaldi. Að síðustu eru lokaorð. 
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2 Fræðileg umfjöllun 

Í þessum kafla verður farið í skilgreininguna á hugtakinu einelti, hvernig einelti þrífst á 

vinnustað og hver birtingarmynd eineltis er. Núverandi reglugerð verða gerð skil ásamt 

því að skoða drög að nýrri reglugerð. Fjallað verður um hvernig eineltisáætlanir eru 

byggðar upp og rýnt verður í bæði íslenskar og erlendar rannsóknir. Mannauðsstjórar 

verða til umfjöllunar og það hvernig einelti á vinnustað hefur áhrif á þeirra störf. 

Starfsmannaverndin er mikilvægur hluti af opinberri stjórnsýslu þar sem meðal annars 

áminningarferlið verður skoðað. 

2.1 Einelti 

Einelti á sér margar hliðar og eru skilgreiningar á því margar. Rauði þráðurinn er þó alltaf 

sá sami; að um einelti sé að ræða þegar einstaklingur er tekinn fyrir, ítrekað, af einum 

eða fleiri einstaklingum. Þolandinn upplifir þá bæði andlega og/eða líkamlega píningu 

(Guðjón Ólafsson, 1996). Dan Olweus (1993) er með aðra skilgreiningu á einelti; að 

einstaklingur sé oft tekinn fyrir þegar hann hefur ekki tök á að verja sig gegn orrahríð 

annarra einstaklinga. Erfitt getur verið að skilgreina hvort gamansöm stríðni telst vera 

einelti. Þegar orðinu  „einelti“ er flett upp í íslenskri orðabók er útskýringin sú að um 

stöðugar ofsóknir gagnvart einhverjum sé að ræða (Mörður Árnason, 2002). 

Síðastliðin tíu ár eða svo, hefur einelti á vinnustöðum fengið sífellt meiri athygli. 

Rannsakendur hafa sagt frá rannsóknum sínum sem hafa sýnt fram á neikvæðar 

afleiðingar sem tengjast einelti, bæði fyrir einstaklinginn og fyrirtækið. Hvað fyrirtækið 

varðar þá hefur það þýtt að starfsmannavelta er meiri, fjarvera frá vinnu er tíðari og 

skuldbinding og framleiðni starfsmanna er minni (Hoel, Einarsen og Cooper, 2003; Keashly 

og Jagatic, 2003). 

Rannsóknir sýna að ef tekin er saman öll sú vinnutengda streita sem lögð er á 

starfsmann, þá séu áhrif eineltis mjög skaðleg, það er því ljóst að einelti á vinnustað er 

mjög alvarlegt (Adams, 1992; Wilson, 1991). Berkowitz (1989) heldur því fram að ein 

afleiðing eineltis sé aukið álag á alla starfsmenn. 

Þeir Hoel og Salin (2003) telja að breytingar á vinnustað sé ein aðal ástæða þess að 

einelti eigi sér stað á vinnustöðum. Þessar breytingar geti valdið samskiptaörðugleikum 
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og árekstrum milli starfsmanna sem geti á endanum leitt til eineltis (Skogstad, 

Matthiesen og Einarsen, 2007).   

Í reglugerð um aðgerðir gegn einelti á vinnustað nr. 1000/2004 í 3. gr. er einelti 

skilgreint með þessum hætti:  

Ámælisverð eða síendurtekin ótilhlýðileg háttsemi, þ.e. athöfn eða hegðun 
sem er til þess fallin að niðurlægja, gera lítið úr, móðga, særa, mismuna eða 
ógna og valda vanlíðan hjá þeim sem hún beinist að. Kynferðisleg áreitni og 
annað andlegt eða líkamlegt ofbeldi fellur hér undir. Hér er ekki átt við 
skoðanaágreining eða hagsmunaárekstur sem kann að rísa á vinnustað milli 
stjórnanda og starfsmanns eða tveggja eða fleiri starfsmanna enda leiði 
slíkur skoðanaágreiningur eða hagsmunaárekstur ekki til þeirrar háttsemi 
sem lýst er hér að framan. 

Nánar er fjallað um þessa reglugerð í kafla 2.2.1. 

Hoel og Copper (2000) sýndu fram á það með rannsóknum að starfsmenn leggi 

stjórnendur í einelti. Þegar einelti á sér stað á vinnustað er um vinnufélaga að ræða í 

meirihluta tilvika eða 56,5% en í um 35% tilvika er um að ræða stjórnanda eða yfirmann.  

Uppsagnir eða breytingar á störfum hafa ýtt undir neikvæða hegðun á vinnustað, meðal 

annars í formi eineltis. Einelti hefur einnig neikvæð áhrif á annað starfsfólk á 

vinnustaðnum (Barker, Sheehan, Rayner, 1999) og því má segja að einelti sé vandamál 

vinnustaðarins í heild en ekki eingöngu þeirra sem verða fyrir eineltinu (Vartia, 2001).   

Fox og Stallworth (2005) útbjuggu lista yfir neikvæða hegðun sem starfsmenn geta 

upplifað við vinnu. Þessi hegðun er til dæmis slúður, persónulegt grín, að fá ekki 

mikilvægar upplýsingar og vera ekki virtur viðlits. Einnig sýnir listinn alvarlegri hegðun 

eins og  móðganir, að vera sagt að hætta í vinnunni og ofbeldi. Listinn inniheldur enn 

fremur vinnutengda hegðun og má þar nefna að ofhlaða starfsmann vinnu, ófyrirleitna 

gagnrýni á vinnu og smámunasamt eftirlit. 

Eftirfarandi skilgreining er til um einelti á vinnustað: Einelti í vinnu þýðir áreiti, 

móðganir, félagslega útilokun eða að hafa neikvæð áhrif á vinnu einhvers. Hegðun getur 

ekki kallast einelti nema hún komi fyrir ítrekað og reglulega, til dæmis vikulega, yfir 

ákveðið langan tíma og þá er verið að tala um mánuði. Einelti er stigvaxandi hegðun og 

verður þolandinn skotmark með kerfisbundnum og neikvæðum félagslegum aðgerðum 

(Samnani og Singh, 2012). 
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Hoel og fleiri (2003) hafa fundið út að í tilfellum eineltis á vinnustöðum þá séu 

karlmenn yfirleitt fórnarlömb annarra karlmanna á meðan konur séu lagðar í einelti af 

bæði körlum og konum en þó oftar af konum. Þegar kemur að aldri, þá fundu Einarsen 

og Skogstad (1996) út að líklegra sé að eldri starfsmenn séu lagðir í einelti en yngri. 

Einelti er samkvæmt flestum skilgreiningum neikvæð háttsemi sem beinist að 

einstaklingi eða einstaklingum á vinnustað og skiptir þá engu hvort háttsemin sé 

líkamleg, munnleg eða táknræn. Kynferðisleg áreitni fellur einnig undir skilgreininguna. 

Undir einelti flokkast ekki deilur, skoðanaágreiningur eða hagsmunaárekstrar á 

vinnustað. Lögð er áhersla á að athæfi gerenda eigi sér oft stað og hafi varað í lengri 

tíma til að það geti talist einelti. 

Hugtakið einelti er þýðing á orðunum bullying og mobbing. Það er þó stigsmunur á 

þessum ensku orðum, yfirgangur er réttari þýðing á bullying. Þetta er háttsemi þar sem 

reynt er að gera lítið úr starfsmanni, eða hópi af starfsmönnum, til dæmis með því að 

öskra á hann, með stöðugri gagnrýni og svo framvegis. Mobbing getur til dæmis þýtt 

meinfýsni, í því felst að vera með stöðugar neikvæðar athugasemdir og gagnrýni, útiloka 

frá félagsskap við aðra eða dreifa slúðri og lygum um starfsmanninn. Hér á landi nær 

orðið einelti yfir bæði þessi hugtök, yfirmenn eru þó líklegri til að nota yfirgang en 

samstarfsmenn meinfýsni (Reglugerð um aðgerðir gegn einelti á vinnustað nr. 

1000/2004). 

Óformlegt inngrip eða óformleg leið er það þegar reynt er að leysa ágreiningsmál 

innan stofnunar, hér gegna bæði forstöðumenn og yfirmenn lykilhlutverki. Tökum sem 

dæmi að yfirmaður fái tilkynningu um einelti, sem er eitthvað sem þarfnast viðbragða 

strax. Hann bregst við með samtölum við meintan þolanda og geranda og fær þannig 

báðar hliðar málsins. Síðan leitar hann úrlausna í samráði við báða aðila. Í framhaldinu 

leggur hann línurnar með breytingum sem fela meðal annars í sér breytta hegðun 

geranda. 

Formlegt inngrip eða formleg leið er þegar kvartanir eru rannsakaðar með formlegum 

hætti. Viðtöl eru tekin við alla hlutaðeigandi, þar með talið sjónarvotta, upplýsingarnar 

eru skráðar niður og greindar með hlutlægum hætti. Á grundvelli skráðra upplýsinga er 

síðan dregin ályktun sem er kynnt málsaðilum og ákvörðun tekin um eftirmála, sem 

getur til dæmis verið áminning, tilfærsla í starfi eða starfslok. 
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Mikilvægt er, hvort sem farin er óformleg eða formleg leið, að fylgjast vel með 

framvindu mála. Huga þarf að líðan og félagslegri stöðu geranda og þolanda og veita 

þeim viðeigandi stuðning og hjálp. Eftir að árangur inngripsins er metinn þarf að meta 

hvort þurfi að endurskoða inngripið (Brynja Bragadóttir, 2007). 

2.1.1 Einelti á vinnustað 

Einelti á vinnustað er skilgreint á svipaðan hátt og einelti í skóla; endurteknar og 

stöðugar neikvæðar aðgerðir gegn einum eða fleiri einstaklingum, sem valda ójafnvægi 

og fjandsamlegu vinnuumhverfi. Einelti á vinnustað getur verið margskonar mismunandi 

neikvæð hegðun, til dæmis félagsleg einangrun eða algjör þöggun, orðrómur, árás á 

einkalíf eða skoðanir, óhófleg gagnrýni eða of mikið eftirlit á vinnu þolandans, að 

upplýsingum sé haldið leyndum eða dregið sé úr ábyrgð þolandans og munnlegt áreiti 

(Einarsen, 1996).  

Helsti munur á einelti og „venjulegri“ stríðni er ekki endilega hvað og hvernig það á 

sér stað, heldur tíðnin og tíminn sem það varir. Einarsen og Skogstad (1996) leggja 

áherslu á að einelti sé endurtekin, langvarandi og stöðug hegðun, einstakt tilfelli teljist 

ekki vera einelti. 

Einelti er venjulega beint að einum eða fáum fórnarlömbum, frekar en að vera 

almennur vinnustaða ruddaskapur. Það sem meira er, ekki eru allar aðgerðir endilega 

flokkaðar sem einelti. Sem dæmi má nefna ef það heyrir til undantekninga að 

starfsmanni sé úthlutað verkefni sem er fyrir neðan hans hæfni og menntun, 

starfsmanni sé gefinn skammur tími til að vinna verkefni eða honum sé ekki boðið að 

koma í mat eða annan félagslegan atburð með samstarfsfélögum þá má skilgreina þessi 

atriði sem eðlilegan og hlutlausan part af vinnunni. Hins vegar geta atriðin sem hér voru 

talin upp verið talin neikvæð og þar af leiðandi einelti á vinnustað ef þau eru notuð 

kerfisbundið í lengri tíma sem leiðir af sér óvinveitt vinnuumhverfi. Einelti á margt skylt 

við kynferðislega áreitni, jafnvel þó að kynferðishlutanum sé haldið utan við þetta. 

Hugtakið óvinveitt vinnuumhverfi er fengið úr skilgreiningu á kynferðislegri áreitni 

(Pryor og Fitzgerald, 2003).  

Einelti er oft tengt ójafnvægi hvað varðar völd, þolandinn fær svo mikið af neikvæðri 

hegðun að hann finnur til vanmáttar og getur ekki varið sig. Deilur á milli tveggja 
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hópa/manna sem taldir eru svipaðir er ekki talið sem einelti (Einarsen og Skogstad, 

1996). 

2.1.2 Ef meintur gerandi er forstöðumaður stofnunar 

Starfsmannaskrifstofa fjármála- og efnahagsráðuneytisins gaf í september 2010 út 

bækling sem lýsir viðbrögðum við kvörtun um einelti þar sem meintur gerandi er 

forstöðumaður stofnunar. Þegar einelti kemur upp er mikilvægt við rannsókn þess að 

farið sé eftir stjórnsýslulögum nr. 37/1993. Fjármála- og efnahagsráðuneytið leggur líka 

til verklagsreglur sem kveða á um að virkja þurfi mannauðsstjórann, ef enginn 

mannauðsstjóri er hjá stofnuninni þá skuli virkja þann sem sér um starfsmannamálin. 

Öryggistrúnaðarmann og/eða vinnuverndarfulltrúa skal virkja líka ef þurfa þykir. Ef 

starfsmenn eru yfir 50 manns skal skipa öryggisnefnd.   

Mannauðsstjóri eða sá sem sér um starfsmannamál fer með kvörtunina til 

viðkomandi ráðuneytis. Í smærri stofnunum getur þó þolandinn farið sjálfur með 

kvörtunina í ráðuneytið. Ráðuneytið getur rannsakað málið með formlegum hætti og fer 

vandlega yfir málið með meintum þolanda og meintum geranda. Einnig þarf að ræða við 

aðra sem hafa vitneskju um málið. Öll viðtöl eru skráð og ef þurfa þykir eru tölvutæk 

gögn sótt, til dæmis tölvupóstar. 

Þegar málið er upplýst er öllum sem hlut eiga að máli tilkynnt niðurstaðan, hvort 

ráðuneytið telji að um einelti sé að ræða eða ekki. Ef ráðuneytið telur að um einelti sé 

að ræða þarf að grípa til aðgerða, til dæmis með áminningu eða í undantekninga-

tilfellum er gerandinn leystur frá störfum, hvort sem það er tímabundið eða ekki. Á 

mynd 1 sést myndrænt hvernig ferillinn er þar sem meintur gerandi er æðsti stjórnandi 

stofnunar (Fjármálaráðuneytið, 2010). 



16 

 

 

Mynd 1. Þegar meintur gerandi er æðsti stjórnandi stofnunar (Fjármálaráðuneytið, 2010). 

Á myndinni sjást stig frá stigi þær aðgerðir sem grípa skal til þegar meintur gerandi er 

æðsti stjórnandi stofnunar. Mikilvægt er að hafa þessa skilgreiningu aðgengilega fyrir 

alla starfsmenn stofnununar. 

2.1.3 Birtingarmyndir eineltis 

Það sem einkennt getur einelti er endurtekning á slæmu atferli sem getur falið í sér 

árásarhneigð og mikið ójafnvægi milli afls og valda í samskiptum (Olweus 2005). 

Regnbogabörn skilgreina birtingarmynd eineltis út frá sjónarhorni eineltis barna, en það 

má heimfæra það á vinnustaði líka sem yrði á þessa leið: Ósannar sögur til að koma 

fórnarlambi í vandræði, kynþáttafordómar, grín gert að útliti, þyngd eða fötlun, 
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uppnefni og baktal, útilokanir frá verkefnum, meinlegir tölvupóstar og að lokum 

líkamlegt ofbeldi og fleira (Regnbogabörn, á.á.). 

Einelti er oft skipt í tvennt, beint og óbeint einelti. Um beint einelti er að ræða þegar 

greinilegar árásir eru gerðar á þolanda (Olweus 2005). Guðjón Ólafsson (1996) talar um 

stanslausar endurtekningar, áníðslu og niðrandi orðalag svo allir heyri til. 

Óbeint einelti er þegar þolandinn er einangraður félagslega úr samstarfshópi. Baktali 

og lygum er beitt á einstaklinginn og því dreift til þess að fá aðra til að snúast gegn 

honum (Olweus 2005). Óbeint einelti er ákaflega lúmskt og oft erfitt að koma auga á 

það og þar af leiðandi oft erfitt að fá hjálp við því (Guðjón Ólafsson 1996). 

Einelti telst líkamlegt þegar um er að ræða líkamlegar meiðingar, til dæmis þegar 

þolandi er sleginn eða sparkað er í hann, hrækt á hann eða hann felldur. Fórnarlömb 

bera kannski sýnileg ummerki líkamlegs eineltis, þar af leiðandi ætti að vera auðveldara 

að sannreyna það (Olweus, 2005). 

Einelti er andlegt til dæmis þegar þolandi er uppnefndur og talað er illa um hann án 

þess að hann heyri eða grín gert að þolanda vegna útlits, talsmáta eða hátternis. Þolandi 

fær síendurtekin slæm skilaboð sem varða hann sjálfan eða útlit hans (Roland og 

Vaaland, 2001). 

Með útilokun er til dæmis átt við þegar reynt er að hafa áhrif á að starfsmenn spjalli 

við eða vingist við þolanda og þeir neita að vinna með honum. Þolandinn er útilokaður 

frá hópsamræðum og er ekki velkominn á skemmtanir eða í önnur samkvæmi. Þessi 

birtingarmynd eineltis kallast líka hópeinelti því oftast fer slíkt fram í hópum og algengt 

er að þolandinn sé fyrrum meðlimur hópsins sem hópurinn hefur ákveðið að hunsa og 

meina frá frekari þátttöku í honum (Roland og Vaaland, 2001). 

Nú í seinni tíð hefur rafrænt einelti aukist, með aukinni notkun Internetsins og 

farsíma. Smáskilaboð eru notuð til að koma niðrandi athugasemdum, móðgunum og 

hótunum á framfæri til þolanda eineltisins (Umboðsmaður barna, á.á.). 

2.1.4 Reglugerð um aðgerðir gegn einelti á vinnustað 

Samkvæmt reglugerð um aðgerðir gegn einelti á vinnustað, 2. grein, er markmið 

reglugerðarinnar að á vinnustöðum verði staðið að forvörnum og aðgerðum gegn 

einelti. Í öðrum kafla, 4. grein um almenn ákvæði er talað um að atvinnurekandi skuli 
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skipuleggja vinnu þannig að það séu lágmarks líkur á að einelti geti átt sér stað eða 

önnur ótilhlýðileg háttsemi. Einnig skal atvinnurekandi sjá til þess að allt starfsfólk sé 

meðvitað um að öll óæskileg háttsemi, þar með talið einelti, sé óheimil á vinnustað. 

Í þriðja kafla, 3. grein um viðbrögð atvinnurekanda er greint frá því að atvinnurekandi 

eigi að bregðast við eins fljótt og auðið er ef fyrir liggur rökstuddur grunur eða ábending 

um að einelti sé í gangi. Atvinnurekanda ber að taka til aðgerða og tryggja að eineltið 

endurtaki sig ekki (Reglugerð um aðgerðir gegn einelti á vinnustað nr. 1000/2004). 

2.1.5 Drög að reglugerð um nýja skilgreiningu á hugtakinu einelti 

Í júní árið 2010 var samþykkt af ríkisstjórninni aðgerðaáætlun til að vinna gegn einelti á 

vinnustöðum, í skólum og samfélaginu almennt. Áhersla var lögð á víðtæka samvinnu og 

voru því fulltrúar Vinnueftirlits ríkisins, Jafnréttistofu, Sambands sveitarfélaga, starfs-

mannaskrifstofu fjármála- og efnhagsráðuneytisins, ASÍ, BSRB, BHM, Kennara-

sambandsins og Samtaka atvinnulífsins skipaðir í nefnd undir forystu velferðar-

ráðuneytisins. Vinnan fól í sér að grandskoða núgildandi reglugerð um aðgerðir gegn 

einelti á vinnustað. 

Drög að reglugerðinni eru sýnileg á netinu til kynningar og umsagnar og er frestur til 

að skila umsögnum til 8. maí 2013 (Velferðarráðuneytið, 2013a). 

Samkvæmt nýju reglugerðinni um aðgerðir gegn einelti, kynferðislegri áreitni og 

ofbeldi á vinnustað segir í kafla 1, 3. grein: 

Einelti: Síendurtekin hegðun sem almennt er til þess fallin að valda vanlíðan 
hjá þeim sem fyrir henni verður, svo sem að gera lítið úr, móðga, særa eða 
ógna viðkomandi eða að valda honum ótta. Skoðanaágreiningur eða 
ágreiningur vegna ólíkra hagsmuna fellur ekki hér undir. 

Í kafla 2, 5. grein þar sem fjallað er um heilsuvernd er stuðst við 66. grein laga um 

aðbúnað, hollustuhætti og öryggi á vinnustöðum. Atvinnurekandi skal gera áætlun um 

forvarnir þar sem skal meðal annars koma fram hvaða aðgerða skuli gripið til í þeim 

tilgangi að koma í veg fyrir einelti, kynferðislega áreitni og ofbeldi á vinnustað. Í 

áætluninni þarf meðal annars eftirfarandi að koma fram: 
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a. Hvernig vinnuaðstæðum á vinnustað skuli háttað þannig að dregið sé úr hættu 

á að aðstæður skapist sem líkur eru á að leitt geti til eineltis, kynferðislegrar 

áreitni eða ofbeldis á vinnustaðnum. 

b. Hvert starfsmenn geti komið á framfæri kvörtun eða ábendingu um einelti, 

kynferðislega áreitni eða ofbeldi á vinnustaðnum. 

c. Til hvaða aðgerða skuli gripið í kjölfar máls vegna eineltis, kynferðislegrar 

áreitni eða ofbeldis í því skyni að koma í veg fyrir að slík hegðun endurtaki sig á 

vinnustaðnum. 

Einnig skal atvinnurekandi gera grein fyrir þeim aðgerðum sem grípa skuli til ef 

kvörtun kemur fram (Verðferðarráðuneytið, 2013b). 

2.2 Eineltisáætlun 

Flestar þær eineltisáætlanir sem hafa verið gerðar miðast við einelti í grunnskólum. 

Erlendar rannsóknir sýna að eineltisáætlanir ná ekki að þekja alla fleti eineltis, til dæmis 

er ekki gert ráð fyrir að þeir sem annað hvort verða fyrir einelti eða þeir sem eru 

gerendur geti átt við geðræn vandamál að stríða og ekki heldur hvernig aðstæður eru 

heima hjá þeim (Hilton, Anngela-Cole og Wakita, 2010).   

2.2.1 Eineltisáætlun Vinnueftirlitsins 

Vinnueftirlitið (VER) hefur leiðbeinandi hlutverk og eftirlitsskyldu í eineltismálum. Einnig 

sér VER um forvarnir og fræðslu fyrir fyrirtæki og á að sjá um að fyrirtæki grípi til 

viðeigandi aðgerða til úrbóta á þeim vandamálum sem koma upp í fyrirtækinu. Fyrirtæki 

sem tilkynna um einelti á vinnustað þurfa að fylla út staðlað form sem hægt er að sækja 

á heimasíðu VER. Þessar upplýsingar þurfa að koma fram: 

1. Nafn meints þolanda.  

2. Heiti vinnustaðar-deildar og nafn atvinnurekanda.  

3. Nafn/nöfn yfirmanna.  
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4. Nafn/nöfn öryggistrúnaðarmanna, öryggisvarða og félagslegs trúnaðarmanns, 

ef viðkomandi hefur þær upplýsingar tiltækar. Ef við á, einnig nöfn annarra sem 

sérstaklega hefur verið falið að vinna að verkefnum á sviði vinnuverndar á 

vinnustaðnum.  

5. Nafn og staða meints geranda eða lýsing á hópi starfsmanna ef um fleiri er að 

ræða sem meinta gerendur.  

6. Upplýsingar um mögulegar breytingar á starfi þess sem kvartar, þ.e. hvort 

uppsögn hafi átt sér stað og hvort stéttarfélag viðkomandi hafi komið að 

málinu.  

7. Lýsing á aðstæðum, þ.e. í hverju eineltið birtist, og hversu lengi það hefur 

viðgengist.  

8. Hafa verið reyndar leiðir til úrlausnar og þá hvaða leiðir? Hverjir hafa komið að 

lausn málsins?  

9. Ef tillögur eru að lausn málsins er æskilegt að þær komi fram.  

Ef meintur þolandi treystir sér ekki til að gefa ofangreindar upplýsingar til VER, þá 

getur eftirlitsmaður tekið við upplýsingunum munnlega. Ekki er þó hægt að kvarta til 

VER nema  atvinnurekandi, öryggisnefnd, öryggistrúnaðarmaður eða öryggisvörður eða 

aðrir tilnefndir fulltrúar hafi reynt að leysa málið áður. Vinnuverndarmál eiga alltaf helst 

að vera leyst innan vinnustaðarins í samvinnu allra aðila (Vinnueftirlitið, á.á.). 

VER fer eftir reglugerð nr 1000/2004 um aðgerðir gegn einelti á vinnustöðum, einnig 

hefur verið gefinn út 26 síðna bæklingur sem kallast „Einelti og kynferðisleg áreitni á 

vinnustöðum“ með undirtitilinn „Forvarnir og viðbrögð“ og er hægt að sækja hann 

rafrænt á netinu. Þar kemur fram að ef eineltis verði vart sé hægt að fara með málið, í 

samráði við trúnaðaraðila, á tvo vegu, gegnum óformlega eða formlega málsmeðferð. 

Mikilvægt er að hlusta á það sem sagt er og að það sé tekið alvarlega, oft er túlkun á 

aðstæðum og árekstrum mismunandi á milli aðila. Skoða þarf allar tímasetningar 

vandlega, eins og á tölvupóstum eða sms skilaboðum. Nálgast skal vandamálið á þann 

hátt að refsingum verði ekki beitt, þó skal gerendum eineltis gert ljóst að þeir muni axla 
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sína ábyrgð. Lausnin gæti verið að gerandi fái leiðsögn, aðvörun og/eða verði færður til í 

starfi (Vinnueftirlitið, 2008). 

Í félagsmálasáttmála Evrópu, 2. málsgrein, 26. grein, er talað um rétt fólks til 

mannlegrar reisnar í starfi. Einnig er talað um að stuðla skuli að aukinni forvörn gegn 

einelti sem beinist að einstökum starfsmönnum á vinnustað eða starfi þeirra. Í 

reglugerðinni er meðal annars talað um að atvinnurekandi skuli haga vinnu þannig að 

lítil hætta sé á að einelti geti átt sér stað. Þó að orsakir eineltis geti verið margar þá geta 

vinnuaðstæður átt drjúgan þátt í að búa til möguleikann á því að einelti hefjist og þróist. 

Vinnuveitandi skal gera sínu starfsfólki ljóst að einelti og önnur óæskileg hegðun  sé með 

öllu óleyfileg á vinnustað og skal starfsfólk passa upp á að slíkt sé ekki við lýði á 

vinnustaðnum. 

Vinnueftirlitið er hlutlaus aðili og það er ekkert sem heimilar þeim að taka ákvarðanir 

í einstökum málum starfsmanna. Skiptir þá engu hvort kvartað hafi verið útaf líkamlegri 

eða andlegri vanlíðan. Allar ákvarðanir Vinnueftirlitsins miðast við aðstæður á vinnustað 

og hver ábyrgð atvinnurekandans sé. Vinnueftirlitið úrskurðar ekki hvort um einelti sé 

að ræða eða ekki. Hlutverk þeirra er að fylgjast með því að það séu rétt skilyrði á 

vinnustað til að leysa öryggis- og heilbrigðisvandamál samkvæmt þeim lögum og reglum 

sem gilda hverju sinni (Vinnueftirlitið, á.á.). 

2.2.2 Eineltisáætlun VR 

VR leggur til að þolandi eineltis eða vitni að einelti grípi inn í með því að gagnrýna 

hegðunina. Ef það dugar ekki þá skal skrá nákvæmlega það sem gerist. Kanna skal hvort 

aðrir hafi þurft að þola einelti af hálfu geranda. Ræða skal við trúnaðarmann, 

mannauðsstjóra eða yfirmann. Hjá VR er starfandi teymi sem tekur á eineltis- og 

samskiptamálum. Félagsmaður sem kvartar undan einelti kemur til viðtals og er saga 

hans skráð niður. Ráðgjafi metur ásamt félagsmanni hvort um einelti sé að ræða og ef 

svo er fer eftirfarandi ferli í gang: 

 Starfsmaður skrásetur dag og tíma eineltis. 

 Rætt er við vinnufélaga og vitni og þeir beðnir um að skrásetja atburði. 
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 Haft er samband við yfirmann og hann beðinn um að tala við alla aðila. 
Aðvörunarbréf verður sent ef ástandið helst óbreytt. Ef yfirmaður er gerandi 
að eineltinu, þá er haft samband við æðsta stjórnanda. 

VR fór í herferð gegn einelti á vinnustað árið 2000 og gaf út bækling að því tilefni, þar 

er einelti skilgreint, hverjar séu afleiðingarnar, hverjir séu þolendur og að gerendur geti 

verið samstarfsmenn, yfir- og undirmenn og hver lagaleg staða þolanda sé (V.R., á.á.). 

2.2.3 Olweusar áætlunin 

Eins og fyrr segir er Olweusar áætlunin búin til fyrir skóla og þegar verkefnið fór af stað 

voru um 40 grunnskólar af öllu landinu þátttakendur í því. En í ársbyrjun 2011 voru 

skólarnir orðnir 69 (Olweusarverkefnið gegn einelti, 2011). Olweusaráætlunin byggir á 

fáum lykilreglum sem hafa verið staðfestar í vísindalegum rannsóknum, einkum á 

árásarhneigðu atferli. Það er mikilvægt að koma á „endurskipulagningu þess félagslega 

umhverfis sem er“ og að skapa umhverfi, jafnt fyrir skólann sem og á heimilinu sem 

einkennast af: 

 Hlýlegum og jákvæðum áhuga og alúð hinna fullorðnu. 

 Ákveðnum römmum vegna óviðunandi atferlis. 

 Stefnufastri beitingu neikvæðra refsinga sem hvorki eru líkamlegar né 
óvinveittar. 

 Fullorðnum í skóla (og á heimili) sem virka sem yfirboðarar við vissar 
aðstæður. 

Stofnaður er stýrihópur sem sér um að framkvæma áætlunina í sínum skóla, oddviti 

er umsjónarmaður verkefnisins. Virkir umræðuhópar eru handleiðsluhópar og í hverjum 

umræðuhópi er hópstjóri. Síðan er verkefnastjóri sem hefur faglega umsjón í allt að 

þremur skólum (Olweusarverkefnið gegn einelti, 2011). 

2.3 Erlendar rannsóknir 

Samkvæmt nýjum rannsóknum þá er einelti á vinnustöðum töluvert vandamál, um 83% 

starfsmanna tilkynntu um allavega eitt tilfelli á síðustu tveimur árum. Gerð var rannsókn 

á 160 fyrirtækjum þar sem starfsmannafjöldinn var 365 þúsund, þar kom í ljós að í 

flestum tilfellum var um að ræða yfirmann sem lagði undirmann í einelti. Yfir 50% 

starfsmanna töluðu um að verða fyrir einelti í formi þess að þeim var úthlutað of mikilli 
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vinnu eða að vinna þeirra var stöðugt gagnrýnd í þeim tilgangi að gera lítið úr þeim og 

draga úr sjálfstrausti. Einn af hverjum fimm tilkynnti um kynferðislega áreitni sem var í 

formi líkamlegrar ógnunar eða dónalegs tölvupósts. Um 60% þátttakenda töluðu um að 

þessi neikvæða hegðun hefði haft þau áhrif að starfsandinn varð verri (Wolff, 2013). 

Bond, Tuckey og Dollard (2010) í háskóla í suður Ástralíu gerðu rannsókn árið 2010 til 

að kanna tengslin milli eineltis á vinnustað og áfallaröskunar. Áfallaröskun (e. 

posttraumatic stress) er skilgreind í þrjá einkennandi klasa: a) utanaðkomandi truflun, til 

dæmis vegna afturhvarfs til liðins tíma, martraða og ágenginna hugsana. b) þegar reynt 

er að forðast fólk, staði, hluti og hugsanir tengdar óhugnanlegum atburðum og c) 

lífeðlisfræðilega- og sálfræðilega örvun. Venjulega er hægt að flokka einkenni 

áfallaraskana í þessa þrjá flokka til dæmis þegar einstaklingur verður fyrir einstaka áfalli, 

eins og að fyrirtækið sé í krísu, hann lendi í slysi eða verði fyrir líkamlegri árás. Hins 

vegar sýna nýlegar rannsóknir að neikvæð samskipti, eins og einelti á vinnustað,  geti 

líka kallað fram áfallaröskun.  

Mörg dæmi eru um að starfsmenn hafi sýnt einkenni áfallaröskunar eftir að hafa lent 

í einelti á vinnustað. Sænsk rannsókn sýnir að tölfræðilega séð, voru sömu einkenni um 

áfallaröskun hjá fórnarlömbum eineltis á vinnustað og hjá fórnarlömbum nauðgana og 

hærri en hjá lestarstjórum sem stjórnuðu járnbrautarlest sem keyrði yfir einstaklinga 

sem voru í sjálfsmorðshugleiðingum. 

Könnunin var gerð á meðal lögreglumanna, ástæðan fyrir því vali var að 

skipulagsheildin er vel skilgreind, það fer ekki á milli mála hver er yfirmaður og rík 

áhersla er lögð á hlutverk og stöðutákn. Lögreglusamfélagið er mjög karllægt samfélag 

þar sem valdamunur milli manna getur ýtt undir einelti. Gögnum var safnað frá 

lögreglunni á tveimur mismunandi tímum, með 14 mánaða millibili. Spurningar voru 

sendar með pósti heim til þátttakenda og þeim var síðan skilað beint til rannsakenda. 

Niðurstaðan var skýr, það var jákvæð fylgni með áfallaröskun og einelti á vinnustað, 

sem þýðir að þeir sem urðu fyrir einelti á vinnustað þjáðust frekar af áfallaröskun (Bond, 

Tuckey og Dollard, 2010). 

Árið 2004 var könnuð tíðni eineltis meðal franskra starfsmanna sem og breyting á 

tíðninni milli hagrænna athafna og starfsstétta. Könnunin var framkvæmd af heilsu- og 
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læknisfræðilegri rannsóknarstofnun.  Þátttakendur voru næstum því 20.000 og skilyrði 

var að hver hefði unnið að minnsta kosti í þrjá mánuði hjá viðkomandi fyrirtæki. 

Spurningarnar voru sendar til þátttakenda sem gátu sent þær til baka í 

fyrirframgreiddu umslagi. Spurningar innhéldu meðal annars 45 atriði tengd einelti af 

hendi yfirmanna, samstarfsfélaga eða undirmanna en spurningarnar miðuðust við að 

eineltið væri ekki eldra en 12 mánaða. Þátttakendur áttu einnig að skrá niður tíðni og 

fjölda eineltisatvika. Seinna í spurningunum kom nákvæm skilgreining á einelti og 

viðkomandi var spurður hvort hann hefði orðið fyrir einelti síðustu 12 mánuði. 

Svarhlutfall var 40% sem telst vera lágt, en er þó á svipuðum slóðum og aðrar 

rannsóknir um sama efni. Konur voru í meirihluta eða 60%. Niðurstöðurnar sýna að 10% 

starfsmanna höfðu upplifað eitt eða fleiri tilfelli af einelti á síðustu 12 mánuðum. 

Samkvæmt rannsókninni þá hefur einelti verið alvarlegt vandamál í suður Frakklandi, í 

það minnsta þegar rannsóknin fór fram. Eineltið er viðurkennd áhætta á andlegri líðan 

starfsmanna (Niedhammer, David, og Degioanni, 2007). 

Háskólinn í Adelaide í Ástralíu gerði rannsókn árið 2011 um afleiðingar af því að vera 

ásakaður um einelti. Tilgangurinn var að skoða skynjun meintra gerenda og skilja reynslu 

þeirra af því hvernig kvörtunin var meðhöndluð. 30 yfirmenn sem höfðu verið ásakaðir 

um einelti á vinnustað fylltu út könnunina og 24 þeirra fóru síðan í frekari viðtöl. Viðtölin 

voru þemagreind út frá meðal annars neikvæðri heilsu í formi þunglyndis, kvíða, 

áfallaröskunar og sjálfsvígshugsana. Rauði þráðurinn í viðtölunum var hversu meintum 

gerendum fannst réttlætið lítið þegar kom að því að rannsaka ásökunina, þeir upplifðu 

neikvæðan starfsframa og þurftu sumir að hætta hjá fyrirtækinu hvort sem ásakanirnar 

voru réttar eða ekki. Þeir misstu einnig traust undirmanna á stjórnunarhæfileikum 

sínum. Af þessum þrjátíu stjórnendum voru tuttugu þeirra ekki taldir hafa beitt 

undirmann einelti, 8 þeirra voru sekir um slíkt, eitt málið var óleyst og í einu málinu 

vantaði frekari gögn.  

Niðurstaða rannsóknarinnar sýnir að þátttakendur upplifðu bæði þunglyndi, kvíða og 

streitu eins og sjá má í töflu 1. 
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Tafla 1. Upplifun vegna ásakana um einelti. 

Þunglyndi Kvíði Streita 

Hefðbundið  26,7% 23,3% 26,7% 

Lítið 3,3% 0% 16,7% 

Hóflegt 26,7% 46,7% 10% 

Mikið 13,3% 13,3% 23,3% 

Mjög mikið 26,7% 13,3% 23,3% 

 

Samkvæmt töflu 1 eru yfir 50% þátttakenda með hóflegt eða meira þunglyndi, kvíða 

og streitu. 

Í viðtölunum kom í ljós að helmingur (50%) þátttakenda hafði tekið sér veikindafrí frá 

vinnu í kjölfar ásakana. Um 23% hafði tekið veikindafrí í meira en tvær vikur á meðan 

rannsókn á eineltisásökunum stóð yfir. Þátttakendur töluðu um að fremja sjálfsmorð, að 

þetta hefði verið versti tíminn í lífi þeirra, að þeir hefðu ekki getað borðað og ekki treyst 

neinum. Sumum fannst fyrirtækið strax taka afstöðu með þeim sem kærði og töldu að 

verkalýðsfélagið hefði jafnvel lagt þá í einelti. Þessar hugsanir sóttu bæði á þá sem voru 

dæmdir sekir og líka þá sem saklausir voru. 25% þátttakendanna voru annað hvort 

reknir eða þeir þvingaðir til að segja upp jafnvel þótt einhverjir af þeim hefðu verið 

hreinsaðir af öllum grun (Jenkins, Winefield og Sarris, 2011). 

2.4 Íslenskar rannsóknir 

Guðbjörg Linda Rafnsdóttir og Kristinn Tómasson (2004) gerðu rannsókn meðal annars á 

því hvort bankastarfsmenn hefðu upplifað einelti, í ljós kom að 8% starfsmanna höfðu 

upplifað einelti á sínum vinnustað. Hildur Friðriksdóttir (2004) kannaði meðal 

hjúkrunarfræðinga, flugfreyja og kennara hvort einelti ætti sér stað. Hjá 

hjúkrunarfræðingum voru 7% sem kvörtuðu undan einelti, 4% kennara og flugfreyja 

töldu sig hafa orðið fyrir einelti á sínum vinnustað. 

Dagrún Þórðardóttir (2006) gerði rannsókn á einelti á vinnustað, hún notaðist við 

bæði eigindlega og megindlega rannsóknaraðferð. Sendur var spurningalisti til 

þátttakenda þar sem spurt var um reynslu af einelti, hvort svarandi hefði orðið vitni að 
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einelti, hver þróun eineltisins hefði verið og hvað hefði verið gert til að koma í veg fyrir 

einelti. Eigindlegi hlutinn fólst í viðtölum þar sem athugað var hvað væri gert á 

vinnustöðunum til að leysa eineltismál. Tæp 16% þátttakenda höfðu orðið fyrir einelti, 

17,5% höfðu tekið eftir einelti á sinni deild og 27% höfðu tekið eftir einelti innan 

vinnustaðar síns. Gerendur voru oftast yfirmaður þolanda eða annar stjórnandi. Sterk 

tengsl voru á milli eineltis og starfsanda, einnig á milli viðhorfs til stjórnenda og 

vinnunnar. 

Guðlaug Emma Hallbjörnsdóttir (2010) gerði rannsókn á andlegum og félagslegum 

aðbúnaði á vinnustöðum. Hún kannaði muninn á Ánægjukönnun Vinnueftirlitsins og 

vinnuumhverfisvísum, annað er nafnlaust en hitt ekki. Mikill munur var á upplifun 

manna á einelti milli þessara tveggja aðferða, þar sem nafnlausa könnunin gaf mun 

afdráttarlausari niðurstöðu. Rannsóknin skiptist í tvo hluta, starfsfólk sem vann á 

skrifstofu og starfsfólk sem ekki vann á skrifstofu. Meðal annars var spurt um hvort 

viðkomandi væri ánægður í starfi eða ekki, 30% starfsmanna sem voru óánægðir í vinnu 

og unnu ekki á skrifstofu sögðu að einelti ætti sér stað á vinnustaðnum. Meirihlutinn 

taldi sig ekki fá stuðning frá yfirmönnum eða 55,3%. Hjá skrifstofustarfsfólki sem hafði 

upplifað einelti var vöntun á stuðningi frá yfirmönnum ekki eins há og hjá öðru 

starfsfólki eða 15,4%. Einnig voru könnuð tengsl milli samskiptavandamála og eineltis. 

Fylgni var þar á milli, en tæp 70% töldu að samskiptavandamál og einelti væri á 

vinnustaðnum.  

Dagbjört L. Kjartansdóttir (2009) vann rannsókn úr könnun sem kallaðist HOUPE 

(Health and Organisation among University Physicians in four European countries). 

Meðal annars var könnuð líðan lækna er starfa á sjúkrahúsum í fjórum löndum. Dagbjört 

skoðaði niðurstöður frá sjúkrahúsum í Reykjavík, Þrándheimi og Stokkhólmi. 1706 

læknar svöruðu könnuninni, bæði karlar og konur. Spurningar er vörðuðu einelti voru 

þrjár, ein var um hvort svarandi hefði orði var við einelti síðustu sex mánuði, önnur var 

hvort viðkomandi hefði sjálfur orðið fyrir einelti síðustu sex mánuði og í þeirri þriðju var 

spurt um gerendann.  

Niðurstöður um hvort svarendur hefðu annað hvort orðið vitni að einelti eða upplifað 

það sjálfir voru svipaðar milli spítalanna þriggja. Tæp 30% lækna frá Þrándheimi og 

Stokkhólmi höfðu orðið vitni að einelti en um 25% lækna frá Reykjavík. Norsku læknarnir 
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höfðu minnst orðið fyrir einelti eða 10,5% á móti 13,8% í Svíþjóð og 12,7% á Íslandi. 

Þegar skoðaður var munur milli kynja voru kvenlæknar í meirihluta þeirra sem lent 

höfðu í einelti nema á Íslandi þar voru karllæknar í meirihluta. Þegar spurt er um 

gerendur kemur í ljós að á sjúkrahúsinu í Reykjavík er það oftast yfirmaður sem er 

gerandi, í hinum löndunum er það annar læknir. Þessi spurning var krossaspurning og 

hægt var að svara með fleiri en einum krossi, ef gerendur væru til dæmis tveir eða fleiri. 

Ekki var sérstaklega hægt að velja undirmann sem geranda, þannig að ekki er hægt að 

sjá það í svörunum. Svarmöguleikarnir voru: Yfirmaður, samstarfsmaður (læknir), aðrir 

starfsmenn, fjölskylda sjúklings og annar aðili. 

Tengsl milli eineltis og hlutverkaáreksturs voru líka skoðuð. Með hlutverkaárekstri er 

átt við að svarandinn var spurður hvort hann hefði þurft að gera hluti gegn samvisku 

sinni, hvort hann hefði fengið verkefni sem erfitt er að leysa t.d. vegna skorts á þekkingu 

og hvort gerðar hefðu verið óraunhæfar kröfur til hans. Rúmlega fjórðungur þeirra sem 

höfðu lent í einelti á sínum vinnustað upplifðu líka hlutverkaárekstur, marktækur munur 

var milli kynja og voru það karllæknar sem voru þar í meirihluta. Yfir 50% fórnarlamba 

eineltis töldu sig ekki fá stuðning í sínu starfsumhverfi en tæp 30% lækna fengu ekki 

stuðning og höfðu ekki upplifað einelti. Svipaðar tölur eru upp á teningnum þegar 

skoðað er hvort stuðningur frá yfirmanni er til staðar. 

Niðurstöður úr könnuninni sem lögð var fyrir árið 2010 sýna að yfir 10% telja sig hafa 

upplifað einelti á núverandi vinnustað á síðustu 12 mánuðum sem er nánast sama tala 

og árið 2008. 26% ríkisstarfsmanna telja sig hafa orðið vitni að einelti á núverandi 

vinnustað á síðustu 12 mánuðum, hlutfallið var 25% árið 2008. Ekki var munur á svörum 

eftir aldri. Flest eineltistilfellin voru hjá dómsmála- og mannréttindaráðuneytinu og fæst 

voru þau hjá forsætisráðuneytinu.  

Kannað var hversu lengi eineltið hafði varað og í 42% tilfella hafði það staðið yfir í tvö 

ár eða lengur og í 20% tilvika í eitt til tvö ár. Oftast var gerandinn einn sem var einnig 

niðurstaðan 2008 og í flestum tilfellum er um samstarfsfólk að ræða. Helsta ástæða fyrir 

einelti að mati þolenda er öfund og samkeppni í þeirra garð en einnig var nefnt ólíkt 

gildismat og lífsskoðanir. Helstu afleiðingar eineltisins voru kvíði og röskun á svefni, 

hlutfallslega fleiri konur en karlar kvíða fyrir að mæta til vinnu. Þegar spurt var hvernig 

þolendur eineltis hefðu brugðist við kom fram að 60% höfðu rætt við fjölskyldu og vini, 
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næstalgengast var að leita til næsta yfirmanns og þriðju algengustu viðbrögðin voru að 

leita að nýju starfi eða 24% svarenda (Fjármálaráðuneytið, 2011). 

Fjármála- og efnahagsráðuneytið stóð einnig fyrir könnun á meðal ríkisstarfsmanna 

árin 2006 og 2007, könnunin var viðamikil, endanlegt úrtak var 4.738 starfsmenn og 

fengu flestir könnunina senda í tölvupósti en einhverjir með venjulegum pósti. Fjöldi 

svara var 2.940 eða rúmlega 60%. 

Helstu niðurstöður eru þær að 25% ríkisstarfsmanna telja sig hafa orðið vitni að 

einelti og rúmlega 10% telja sig hafa orðið fyrir einelti á núverandi vinnustað á síðustu 

12 mánuðum. Um 70% starfsmanna sem höfðu upplifað einelti töldu sig verða fyrir 

einelti að jafnaði einu sinni í viku eða sjaldnar. Eineltið hafði staðið yfir í meira en tvö ár 

hjá 36% svarenda. Þolendur skiptust til helminga þegar spurt var hvort gerendur hefðu 

verið einn eða fleiri, konur urðu frekar fyrir einelti af hendi eins geranda en karlar af 

fleiri en einum. Gerandinn var oftast samstarfsmaður eða í 44% tilfella en í 31% tilfella 

var það næsti yfirmaður. Þeir sem höfðu upplifað einelti lýstu því að eineltið hefði í för 

með sér að kvíða því að koma til vinnu, skert sjálfstraust, minna starfsframlag og 

svefnraskanir.  62% ríkisstarfsmanna telja að einelti þrífist innan stofnana vegna þess að 

stjórnunarstíllinn er slæmur. 

Það vekur athygli að aðeins 12% af þeim sem höfðu upplifað einelti lögðu fram 

formlega kvörtun, en formlegum kvörtunum var ekki fylgt eftir með viðeigandi hætti í 

76% tilfella (Fjármálaráðuneytið, 2008).  

2.5 Hlutverk mannauðsstjóra 

Gylfi Dalmann Aðalsteinsson hélt erindi á rannsóknarmálstofu í viðskiptafræði (munnleg 

heimild, 24. apríl 2013). Erindið bar heitið „Mannauðsstjóri sem breytingarstjóri – 

þátttaka mannauðsstjóra í meiriháttar breytingum“. Á málstofunni kom fram að Dave 

Ulrich (1997) skilgreindi hlutverk mannauðsstjóra sem fjögur meginverkefni. Í fyrsta lagi 

er hann stefnumótandi meðeigandi (e. strategic partner), hann greinir þá stöðu 

skipulagsheildarinnar, Í öðru lagi er hann stjórnunarlegur sérfræðingur og ráðgjafi (e. 

administrative expert) og í þriðja lagi er hann umboðsmaður starfsmanna (e. employee 

champion). Að lokum er hann breytingastjóri sem á að tryggja það að starfsfólk upplifi 
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breytingar ekki sem neikvæðar. Nánar má sjá á mynd 2 um mannauðsstjórnunarlíkan 

Dave Ulrich. 

 

Mynd 2: Stefnumótandi meðeigandi (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2013). 

Sjá má á myndinni hvernig hlutverk mannauðsstjórans er að greina stöðu 

fyrirtækisins og tryggja að stefna þess og verkefni mannauðsstjórnunar vinni að því að 

skapa virðisauka og tryggi árangur. 

Í meistararitgerð Evgenyia Z. Demireva (2012) um hæfni íslenskra mannauðsstjóra 

kemur fram að mannauðsstjóri þarf að hafa þekkingu á samskiptum við aðila 

vinnumarkaðarins, hafa grunnþekkingu á fjármálum og viðskiptafræði, hafa færni í 

mannlegum samskiptum og veita starfsfólki persónulega ráðgjöf og aðstoð, geta hlustað 

og tjáð sig sómasamlega. Einnig þarf mannauðsstjóri að vera fær um að taka ákvarðanir 

og að aðlagast aðstæðum fljótt. Í kjölfar hrunsins breyttust áherslur mannauðsstjóra 

aðeins, inn komu hlutir eins og endurskipulagning, uppsagnir, sálgæsla og áfallastjórnun. 
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Hún kannaði einnig hvort framkvæmdastjórar litu sömu augum á mikilvæg störf 

mannauðsstjóra. Það reyndist vera munur á því í vissum tilfellum, til dæmis voru 20% 

framkvæmdastjóra þeirrar skoðunar að öflun umsækjenda væri mikilvægt fyrir 

mannauðsstjóra á móti 40% mannauðsstjóra. 

2.5.1 Mannauðsstjórar og einelti á vinnustað 

Mannauðsdeildir sjá um starfsmannamál, eins og að ráða, reka og þjálfa starfsmenn og 

einnig aðrar athafnir sem kunna að tengjast starfsmönnum fyrirtækisins. Mannauðs-

stjórar þurfa að kljást við starfsmannadeilur, vera eins konar málamiðlarar milli 

starfsmanns og fyrirtækis. Einnig þurfa þeir að semja og framfylgja reglum og ferlum 

fyrirtækisins sem yfirstjórn hefur samþykkt. Mannauðsdeildir hafa þrátt fyrir það ekki 

mikil völd, þær sjá ekki um mannaráðningar upp á sitt einsdæmi, heldur kemur beiðnin 

frá yfirmanni, einnig þurfa mannauðsdeildirnar að fara eftir landslögum þegar kemur að 

ráðningu og uppsögnum starfsmanna. 

Á síðustu árum hefur einelti á vinnustað átt stærri og stærri þátt í vinnu mannauðs-

stjóra. Flestar rannsóknir á vinnustaðaeinelti snúast um fórnarlambið og hans upplifun, 

minna fer fyrir rannsóknum á mannauðsstjórum og gerandanum. Mannauðsstjóri er 

ómissandi hluti í aðstæðum eineltis, hann aðstoðar fórnarlambið við kvörtunina, 

rannsakar eineltisaðstæðurnar og framfylgir reglum fyrirtækisins. Mikilvægt er að 

mannauðsstjórar fái viðeigandi þjálfun til að bera kennsl á einelti, koma í veg fyrir það 

og geta útkljáð það með farsælum hætti ef það kemur upp. Því er mjög mikilvægt að 

stofnanir hafi virka eineltisáætlun til að fara eftir og hafi skýra stefnu gagnvart einelti. 

Með því vita starfsmenn hvernig fyrirtækið tekur á einelti og hverjar afleiðingar af því 

eru. Það gefur mannauðsstjórum vald til að rannsaka eineltiskvartanir og vinna þær á 

ákveðin hátt (Cowan, 2009). 

2.6 Starfsmannavernd 

Samkvæmt skýrslu Ríkisendurskoðunar (2011) var fjöldi ársverka ríkisstarfsmanna í 

janúar 2011 rúmlega 15 þúsund, því er ljóst að laun og annar kostnaður er umtalsverður 

og því þurfa stjórnvöld að hafa skýran ramma á því hvernig aðferðum þau eiga að beita 

við mannauðsstjórnun. Því eru til lög (nr 70/1996) sem fjalla um réttindi og skyldur 

ríkisstarfsmanna. Lögin ná til allra ríkisstarfsmanna fyrir utan forseta, ráðherra, 

alþingismenn og starfsmenn opinberra hlutafélaga í eigu ríkisins. Samkvæmt lögunum 
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njóta ríkisstarfsmenn meiri verndar en launþegar á almennum vinnumarkaði. Sem dæmi 

má nefna að ríkisstarfsmaður þarf að fá skriflega áminningu áður en hægt er að segja 

honum upp störfum. Þetta er gert til að starfsmaður fái tækifæri til að bæta ráð sitt. 

Rökin fyrir þessari sérstöku vernd ríkisstarfsmanna eru þau að starfsmaðurinn á að 

geta sinnt sínum vinnuskyldum án þess að þurfa að hafa áhyggjur af því að valdhafar 

hverju sinni geti beitt hann óeðlilegum þrýstingi, til dæmis með því að hóta að segja 

honum upp störfum. Með þessu er tryggt að ríkisstarfsmenn verði ekki skotspónn 

pólitískra geðþóttaákvarðana (Ríkisendurskoðun, 2011). 

Áður en starfsmannalögin voru samþykkt áttu starfsmenn almennt ekki rétt á 

rökstuðningi fyrir uppsögnum, með lögunum voru lögfest ákvæði sem kveða á um 

hvenær og hvernig eigi að rökstyðja stjórnvaldsákvörðun.  

Mjög mikilvægt er að þegar starfsmanni er sagt upp sé rökstuðningur fyrir því ljós. Ef 

til vafamáls kemur, þá eiga dómstólar að geta leitt í ljós hvort yfirvöld hafi misbeitt 

völdum sínum (Ríkisendurskoðun, 2011). 

2.6.1 Starfsmannalögin 

Laga og reglna um starfsmenn opinberra stofnana er getið á ýmsum stöðum og kallast 

réttarreglur. Hægt er að skipta þeim í þrjá hluta. Í fyrsta lagi eru réttarreglur sem gilda 

almennt um starfsmenn ríkisins og heyra þær oftast undir fjármála- og efna-

hagsráðuneytið. Í öðru lagi eru reglur sem tilheyra sérstökum hópum ríkisstarfsmanna 

sem eru beint undir viðkomandi ráðuneyti. Þriðji hlutinn á við um alla starfsmenn hvort 

sem þeir teljast vera opinberir starfsmenn eða í einkageiranum og falla flestar 

réttarreglurnar í þessum hluta undir félagsmálaráðuneytið. Að auki gilda ýmis sérákvæði 

um sérstaka hópa ríkisstarfsmanna sem eru háð lögum og reglum hlutaðeigandi 

stofnunar (Fjármála- og efnahagsráðuneytið, á.á.(a)). 

Starfsmannastefna ríkisins er samansett úr kjarasamningum, lögum, reglum og stefnu 

ríkisstjórnarinnar. Hver stofnun er einnig háð sínu ráðuneyti um þá starfsmannastefnu 

sem er þar við lýði. Samkvæmt lögum um Stjórnarráð Íslands fer fjármála- og 

efnahagsráðuneytið með málefni starfsmanna ríkisins en velferðarráðuneytið fer með 

vinnumarkaðsmál. Í starfsmannastefnu stofnana er stofnunum skylt samkvæmt lögum 

að gera jafnréttisáætlanir en stofnanirnar þurfa ekki að setja fram sérstaka 

starfsmannastefnu. Þó er hverri stofnun nauðsynlegt að gera þjónustu- og 
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rekstrarmarkmið vegna þess að ríkið er með ákveðna stefnu í nútíma mannauðsstjórnun 

og stjórnsýslu (Fjármála- og efnahagsráðuneytið, á.á.(c)). 

Samkvæmt lögum um réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins (70/1996) má finna í 

14. grein, fyrstu málsgrein um vammleysis- og leiðbeiningaskyldu starfsmanna. 

Starfsmaður skal gæta þess að vera kurteis og vera réttsýnn í starfi. Starfsmaður á að 

forðast að gera nokkuð, bæði í starfi og utan þess, sem getur verið honum til 

álitshnekkis eða sem er til þess fallið að setja niður starf hans eða starfsgrein. Í þessari 

sömu málsgrein er einnig tekið fram að starfsmaður er skyldugur til að gefa þeim sem 

leitar til hans aðstoð og leiðbeiningar. 

2.6.2 Áminningarferlið 

Ríkisendurskoðun gerði könnun á meðal forstöðumanna þar sem meðal annars kom 

fram að einungis voru veittar 17 áminningar á árunum 2004 – 2009, þar af 3 

forstöðumenn sem voru áminntir. Í könnuninni kemur einnig fram að á meðal opinberra 

stofnana er litið á áminningarferlið neikvæðum augum og það er meðal annars ein af 

ástæðum fyrir lítilli notkun. Úr þessu má lesa að ráðherrar og forstöðumenn nýti sér þessi 

lagaákvæði mjög lítið. 

Til að hægt sé að segja upp starfsmanni hjá opinberri stofnun þarf viðkomandi fyrst að 

fá skriflega áminningu eins og sjá má hér að ofan. Ríkisendurskoðun telur að ferlið sem 

þarf að fara í gegnum til að segja upp starfsmanni með áminningarferli sé bæði 

þunglamalegt og tímafrekt. Sem þýðir að starfsmenn sem gerast brotlegir í starfi fá þannig 

í raun meiri vernd en ætlast er til því til að hægt sé að segja upp ríkisstarfsmanni þarf hann 

að hafa brotið af sér í starfi tvisvar sinnum og þurfa brotin að vera eins eða mjög lík og 

ekki má líða of langur tími á milli brota. Algengt er að miða við 12 – 24 mánuði. Ef of 

langur tími líður þá þarf að áminna starfsmann upp á nýtt og því má segja að starfsmaður 

geti í raun fengið fjölmargar áminningar án þess að hægt sé að segja honum upp ef um ný 

brot er að ræða. Hægt er að áminna fyrir meðal annars óstundvísi, óhlýðni við yfirmann, 

óásættanlega framkomu eða athafnir. Ef athafnir starfsmanns eru óásættanlegar fyrir 

utan starfstíma þá má áminna starfsmanninn. Áminningin þarf að vera skrifleg og áður en 

starfsmaður er skriflega áminntur þarf að láta viðkomandi vita skriflega að hann muni fá 

skriflega áminningu. Í bréfinu þarf að koma fram hvert tilefnið er og fær starfsmaðurinn 

nokkra daga til að kynna sér gögn málsins. Á mynd 3 má betur sjá hvernig málsmeðferðin 

er. Betur er farið í skilgreiningar fyrir áminningar í kafla 2.6.2.1. 
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Mynd 3. Málsmeðferð áminningar og uppsagnar almenns starfsmanns ríkisins (Ríkisendurskoðun, 
2011). 

Á myndinni eru sýnd þau 11 þrep sem hægt er að styðjast við þegar starfsmanni í 

opinberri stofnun er sagt upp. 
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Eftir áminningu þarf að kanna hvort viðkomandi starfsmaður lagi sína hegðun. Ef 

hann gerir það ekki getur forstöðumaður sannað það, til dæmis ef starfsmaður fremur 

sama brot aftur innan þess tímaramma sem miðað er við. Stundum á tímaramminn ekki 

við, það fer eftir alvarleika brotsins. Starfsmaður hefur sinn andmælarétt og fær 

nokkurra daga frest til þess að andmæla eftir að hafa fengið skriflega áminningu um 

ástæðu uppsagnar. Endanleg ákvörðun um uppsögn verður tekin eftir að 

andmælafrestur er liðinn. Ef starfsmanni er sagt upp þarf að tryggja að starfsmaður taki 

á móti bréfinu með undirskrift en einnig er hægt að senda uppsagnarbréfið með 

ábyrgðarpósti. Starfsmaður hefur síðan 14 daga til að óska eftir rökstuðningi fyrir 

uppsögninni. Ef starfsmaður telur á sér brotið getur hann borið uppsögnina undir þann 

ráðherra sem stofnunin heyrir undir og síðan umboðsmann Alþingis og dómstóla ef þess 

þarf (Ríkisendurskoðun, 2011). 

2.6.2.1 Skilgreiningar á skilyrðum áminninga 

Í fjórða kafla starfsmannalaga um lög um réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins 

(70/1996) segir í 14. grein að starfsmaður skuli forðast í starfi sínu eða utan þess það 

sem er honum til vanvirðu eða álitshnekkis eða sem getur varpað rýrð á það starf eða 

starfsgrein sem hann vinnur við. 

15. grein talar um að starfsmanni sé skylt að hlýða löglegum fyrirskipunum yfirmanna 

um starf sitt. 

Samkvæmt 16. grein skal starfsmaður mæta stundvíslega hvort sem er þegar hann 

mætir til vinnu að morgni eða eftir hlé. Hægt er að draga af launum allt að tvöfaldan 

þann tíma sem starfsmaður er frá starfi ef hann hefur verið fjarverandi án gildra 

ástæðna. 

21. grein 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 eða 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. 
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2.6.2.2 Starfsmanni sagt upp án áminningar 

Yfirmaður getur sagt upp starfsmanni af rekstrarlegum ástæðum, til dæmis vegna 

skipulagsbreytinga eða samdráttar. Þá þarf yfirmaður ekki að gefa skriflega áminningu 

og getur því starfsmaður ekki borið uppsögnina undir ráðherra. Yfirmaður verður, ef 

þess er óskað, að rökstyðja uppsögnina skriflega. 

Einnig er hægt að segja upp starfsmanni á meðan hann er á reynslutíma. Um 

reynslutíma gildir sú óskráða regla að hann sé þrír mánuðir, taka þarf það sérstaklega 

fram við ráðningu ef reynslutími á að vera annar en þrír mánuðir. Það sama á við hér 

eins og þegar starfsmanni er sagt upp af rekstrarlegum ástæðum, að hann hefur ekki 

andmælarétt en hann á rétt á rökstuðningi fyrir uppsögn. Nóg er þá að sýna fram á að 

uppsögn hafi orðið á reynslutíma (Lög um réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins nr. 

70/1996). 
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3 Aðferðir og gögn 

Í þessum kafla verður gerð grein fyrir rannsókninni sem framkvæmd er. Rannsóknar-

aðferð, þátttakendum, gagnaöflun, skráningu og úrvinnslu gagna, siðferðilegum atriðum 

og þeim áhrifum sem rannsakandi sjálfur getur haft á rannsóknina. 

3.1 Rannsóknaraðferð 

Í rannsókninni er notast við eigindlega rannsóknaraðferð sem hentar vel til þess að 

dýpka þekkingu á þeim skilningi sem einstaklingar hafa á lífi sínu og reynslu. Þannig 

reynir rannsakandi að setja sig í spor viðmælenda með það að markmiði að sjá hlutina út 

frá þeirra sjónarhorni (Lichtman, 2010). Eigindlegar aðferðir geta komið að mjög góðum 

notum þegar skoða á upplifanir fólks, tilfinningar, hugmyndir, markmið eða reynslu sem 

erfitt er annars að skoða (Taylor og Bogdam, 1998). Einnig henta þær vel þegar rannsaka 

á hluti í eðlilegu umhverfi sínu (Sigurlína Davíðsdóttir, 2003). 

Markmið með eigindlegum rannsóknum er að átta sig á sjónarmiðum þátttakenda og 

hvernig þeir túlka atburði og athafnir. Í eigindlegum aðferðum birtast því oft margir 

raunveruleikar þar sem þátttakendur túlka ekki sama atburðinn eins. Áherslan í þessum 

aðferðum liggur í að skoða vel hvað þátttakandinn segir og gerir en ekki áhrif hans á 

rannsakandann sjálfan (McMillan, 2008; Lichtman, 2010). 

Eigindlegum og megindlegum rannsóknum er oft stillt upp á móti hvor annarri. 

Megindlegar aðferðir byggjast frekar á að prófa tilgátur, skoða orsakir og afleiðingar og 

tölfræðilegum greiningum á viðfangsefninu (Lichtman, 2010). Það má segja að 

megindleg nálgun byggist fyrst og fremst á því að finna meðaltöl og dreifingu úr hverjum 

hópi fyrir sig og hvernig hóparnir tengjast sín á milli. Í eigindlegum rannsóknum er hins 

vegar ekki byggt á slíkum mælingum heldur er einblínt á það hvernig einstaklingar 

upplifa það sem er athugað hverju sinni. Þar sem farið er mun dýpra í hlutina í 

eigindlegum rannsóknum er sýn megindlegra rannsókna mjög breið og nær yfir víðara 

svið (Sigurlína Davíðsdóttir, 2003). 

Eigindlegar rannsóknir hafa þá eiginleika að gefa rannsakandanum tækifæri á því að 

skyggnast inn í heim þátttakanda og þekkingin verður til í gegnum félagsleg samskipti. 

Rannsakandinn þarf að gæta þess að hans sjónarhorn og skoðanir séu lagðar til hliðar, 

annað gæti dregið úr gæðum rannsóknarinnar. Gæði rannsóknargagna eru þannig að 
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miklu leyti háð hæfni og þekkingu rannsakandans (Lichtman, 2010). Hann verður 

jafnframt að virða þagmælsku, trúnað og sýna varkárni í framkvæmd rannsóknar. Með 

þetta að leiðarljósi lagði ég áherslu á virðingu, skaðleysi og réttlæti við þátttakendur 

mína í rannsóknarvinnunni. Þessir þættir flokkast undir þær siðareglur sem gilda um 

vísindarannsóknir (Sigurður Kristinsson, 2003). 

Helstu aðferðir sem notaðar eru við gagnasöfnun þar sem eigindlegri aðferðafræði er 

beitt eru hálfstöðluð og óstöðluð opin einstaklingsviðtöl, þátttökuathuganir, 

rýnihópaviðtöl og orðræðugreining á þeim gögnum sem liggja fyrir (Esterberg, 2002). 

Við eigindlegar rannsóknir þarf að hafa í huga að rannsakandinn sjálfur er 

rannsóknartækið. Reynsla hans, skoðanir og bakgrunnur hefur áhrif á hvaða efni verður 

fyrir valinu, hvaða sjónarhorni er beitt á það og hvaða atriði verða tekin nánar fyrir í 

rannsókninni (Taylor og Bogdan, 1998). 

3.2 Viðtöl 

Eins og fram kom í kaflanum hér á undan eru viðtöl ein leið gagnaöflunar í eigindlegum 

rannsóknum. Þau fela í sér að rannsóknargagna er aflað með samtölum á milli 

rannsakanda og viðmælenda. Viðtölin endurspegla bæði rannsakanda og viðmælendur 

og eru félagsleg athöfn sem skynjanir, hugsanir og orð móta en þannig upplýsingar 

nýtast oft vel sem gögn í rannsóknum. Viðtöl eiga til dæmis vel við þegar reynsla fólks er 

skoðuð, svo sem reynsla fólks af samskiptum, sjúkdómum og meðferð auk afmarkaðra 

fyrirbæra í reynsluheimi (eins og t.d. þunglyndi og einmanaleika). Viðtöl eru annað hvort 

notuð ein og sér eða samhliða öðrum aðferðum, svo sem athugunum, skýrslum og 

dagbókum. Í þessari rannsókn eru eingöngu notuð viðtöl. Misjafnt er hvernig fræðimenn 

flokka viðtöl og mikill fjölbreytileiki einkennir þau. Þau form sem oft eru notuð eru 

stöðluð, hálfstöðluð og óstöðluð viðtöl. Í stöðluðum viðtölum aflar rannsakandi gagna 

samkvæmt fyrirfram ákveðnu kerfi athafna og spurninga. Slík viðtöl tilheyra að mestu 

megindlegri aðferðafræði. Tilgangur með óstöðluðum viðtölum er að lýsa og veita 

skilning á fyrirbærum í tilveru fólks. Slík viðtöl felast í samræðum þar sem umræðuefnið 

er ákveðið af rannsakanda en innihald samræðnanna ekki (Helga Jónsdóttir, 2003). 

Hálfstöðluð viðtöl eru fremur óformleg og líkjast meira samtali þar sem 

viðmælandanum gefst tækifæri á að tjá sig á opinn hátt (Esterberg, 2002). 

Rannsakandinn hlustar af athygli, þrátt fyrir að hann hafi ákveðinn ramma utan um það 
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sem fjallað er um í viðtalinu og reyni að fylgja viðmælandanum vel eftir með því að 

spyrja nánar út í hlutina (Esterberg, 2002). Rannsakandinn hefur ákveðinn sveigjanleika í 

viðtalsrammanum í hálfstöðluðum viðtölum og þarf ekki að einskorða sig við fastar og 

mótaðar spurningar í gegnum öll viðtölin. Rannsakandi tekur mið af viðmælanda og 

leitar eftir þeim upplýsingum sem hann telur að hann nái fram með þekkingu hans. 

Spurningarnar eru ekki alltaf þær sömu þrátt fyrir að ákveðinn viðtalsrammi sé notaður 

líkt og í stöðluðum viðtölum (Helga Jónsdóttir, 2003).  

Með því að velja viðtalsrannsókn með hálfopnum spurningum var ávinningurinn sá 

að bæði viðmælandi og rannsakandi gátu velt fyrir sér áleitnum spurningum um 

hugtakið einelti, eineltisáætlanir, áminningarferlið, starfsmannaverndina og samskipti 

almennt í opinberum stofnunum. Viðmælendur tóku sér góðan tíma til umhugsunar og 

íhugunar og veltu fyrir sér mörgum svarmöguleikum. Þeir leyfðu huganum að reika, lifðu 

sig inn í viðtalið og svöruðu af miklum áhuga á efninu. Einnig hefur viðtalsrannsókn þann 

eiginleika að rannsakandi fær tækifæri til að leita eftir nákvæmum og skýrum svörum og 

útskýringum þegar þess þarf (Lichtman, 2010). Viðtalsrannsóknir hafa þó einnig sína 

ókosti. Þeir helstu eru að bæði viðtölin sjálf og úrvinnsla þeirra er tímafrek. Því eru 

þátttakendur rannsókna þar sem þessari aðferð er beitt oft færri en þegar öðrum 

aðferðum er beitt, t.d. spurningalistum. Viðtöl hafa einnig þann ókost eða þær 

takmarkanir að rannsakandinn fylgist ekki með því sem gert er, líkt og við 

vettvangsathuganir, heldur fær upplýsingar um hvað viðmælendur segjast gera beint frá 

þeim sjálfum. Þess er krafist að rannsakandi beiti öguðum vinnubrögðum við þema-

greiningu og úrvinnslu á gögnunum og hann hefur þær skyldur gagnvart viðmælanda að 

koma skoðunum hans og viðhorfum óbrengluðum til skila (Silverman, 2010). 

3.3 Þátttakendur 

Algengt er að nota markviss úrtök í eigindlegum rannsóknum. Úrtök sem slík hafa þann 

eiginleika að þátttakendur eru valdir út frá persónulegri reynslu og þekkingu á 

fyrirbærinu sem verið er að rannsaka (Lichtman, 2010). Gætt var að því að rannsakandi 

og viðmælandi þekktust ekki, til þess að koma í veg fyrir að viðtalið mótaðist af 

persónulegum upplýsingum (Sigurður Kristinsson, 2003). Þátttakendur í rannsókninni 

voru sjö mannauðsstjórar og tveir yfirmenn í opinberum stofnunum úr mismunandi 

stofnunum á Stór-Reykjavíkursvæðinu. Einnig var rætt við starfsmann í fjármála- og 
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efnahagsráðuneytinu sem er í starfshóp sem vinnur að því að breyta skilgreiningunni á 

hugtakinu einelti. Viðmælendur voru valdir eftir stofnunum, bæði smáum og stórum.  

Konur eru í miklum meirihluta í þessari rannsókn en átta konur og tveir karlmenn 

tóku þátt. Viðmælendur voru valdir markvisst að því leyti að þeir þurftu að hafa 

nokkurra ára reynslu í starfi hjá opinberri stofnun. Í viðbót við markvisst úrtak var einnig 

stuðst við veltiúrtak, sem byggist á því að maður þekki mann (Esterberg, 2002). Það 

þýðir að sumir þátttakendur voru valdir eftir ábendingum frá öðrum. Það tók ekki 

langan tíma að finna viðmælendur og voru þátttakendur jákvæðir í garð rannsókn-

arinnar. Hægt er að sjá nánari upplýsingar um viðmælendur í töflu 2. 

Tafla 2: Listi yfir viðmælendur 

 Starfsheiti Starfsaldur Menntun   Kyn  

 Mannauðsstjóri 2 ár  Mannauðsstjórnun KVK 

 Deildarstjóri 18 ár  Lögreglumaður KK 

 Mannauðsstjóri 7 ár  Mannauðsstjórnun  KVK 

 Mannauðsstjóri 10 ár  MBA  KK 

 Deildarstjóri 25 ár  Hjúkrunarfræðingur KVK 

 Mannauðsstjóri 37 ár  MPA KVK  

 Mannauðsstjóri 4 ár  Mannauðsstjórnun  KVK 

 Mannauðsstjóri 10 ár  Mannauðsstjórnun  KVK 

 Mannauðsstjóri 14 ár  Hagfræði og fleira KVK 

 Sérfræðingur 12 ár  MA í mannauðsstjórnun KVK 

 

Meðalstarfsaldur viðmælenda er tæp 14 ár og er miðað við starfsaldur hjá 

opinberum stofnunum við mannauðsstjórnun eða í tengdum störfum. 

Viðmælendur tóku allir þátt í rannsókninni með opnum huga og af miklum áhuga. 

Þeir virtust allir hafa mikinn áhuga á rannsóknarefninu, þ.e. einelti. Það gekk misvel að 

fá þátttakendur til að tala opinskátt í viðtölunum. Sumir svöruðu mjög hnitmiðað á 

meðan aðrir gáfu meira af sér sem varð til þess að dýptin í þeim viðtölum varð meiri. 
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3.4 Gagnaöflun 

Gagnaöflun fór fram á þá leið að eitt viðtal var tekið við hvern þátttakanda og fóru 

viðtölin fram á vinnustöðum þátttakenda. Talið er að það veiti þátttakendum rannsókna 

af þessu tagi meira öryggi ef þeir eru í sínu eigin umhverfi auk þess sem andrúmsloftið 

verður afslappaðra og aðstæður þannig sem þægilegastar fyrir viðmælendur (Esterberg, 

2002; Silverman, 2010). Hvert viðtal tók um hálftíma til fjörutíu mínútur fyrir utan eitt 

sem tók klukkutíma og tuttugu mínútur. Samanlagt voru afrituð viðtöl 89 blaðsíður. 

Þátttakendur voru upplýstir um markmið og tilhögun viðtalsins sem og um gang 

rannsóknarinnar ásamt því að útskýrð var fyrir þeim nauðsyn þess að viðtalið yrði tekið 

upp. Viðmælendur gáfu samþykki sitt fyrir þátttöku í rannsókninni eftir að hafa verið 

sagt um hvað rannsóknin snérist. Tekið skal fram að öllum viðmælendum var tjáð að 

forsenda þátttöku væri að fyllsta trúnaðar yrði gætt varðandi persónulegrar upplýsingar 

um þá sjálfa og þá stofnun sem þeir starfa hjá. 

Viðtölin fóru fram á tímabilinu febrúar til apríl 2013. Þau voru byggð á opnum 

viðtalsspurningum sem voru þó breytilegar og fengu nýtt form og nýjan búning eftir því 

sem við átti þegar leið á viðtölin án þess að fara langt út fyrir kjarnann. Jafnframt var 

viðmælendum gefinn kostur á að tjá sig um málefni sem þeir töldu mikilvæg.  

Meginmarkmið viðtalanna var að afla upplýsinga um reynslu og skoðanir viðmælenda 

á einelti og hvernig það hefur birst í þeirra stofnun. Reynt var að laða fram skoðanir og 

vangaveltur hvers viðmælanda varðandi ýmis mál sem tengjast rannsóknarefninu, þar á 

meðal áminningarferli, starfsmannavernd, samskipti á milli starfsmanna og stjórnenda 

og fleira. Sérstök áhersla var lögð á að fá viðmælendur til að útskýra skoðanir sínar og 

hugsa um hvers vegna þeim þættu ákveðin atriði mikilvæg, erfið, nauðsynleg og svo 

framvegis. Þess má geta að í viðtölunum var lögð áhersla á að þau færu fram eins og 

samtal en ekki eins og formlegt viðtal líkt og Esterberg (2002) leggur áherslu á.  

3.5 Skráning og úrvinnsla gagna 

Viðtölin voru öll tekin upp á upptökutæki og síðar afrituð orðrétt og kóðuð ásamt því að 

athugasemdum rannsakanda var bætt við. Að því loknu voru helstu atriði dregin saman 

úr öllum viðtölunum. Eftir að allra gagna hafði verið aflað og skráningu þeirra var lokið 

hófst úrvinnsla og greining. Við greiningu voru viðtölin marglesin yfir og dregin fram 
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meginþemu með opinni og markvissri kóðun. Opin kóðun var notuð í upphafi greiningar 

þar sem farið var yfir gögnin og merkt við allt sem gæti skipt máli (Esterberg, 2002). Því 

næst var markvissri kóðun beitt með því að greina ákveðin þemu á kerfisbundinn hátt 

(Esterberg, 2002; Silverman, 2010). Þá komu fram fimm yfirþemu og þrjú undirþemu.  

Yfirþemu eru: 

 Hugtakið einelti. 

 Eineltisáætlun. 

 Starfsmannavernd. 

 Áminningarferli. 

 Virðing fyrir stjórnendum. 

 

Undirþemu eru: 

 Hver tilkynnir eineltið. 

 Hvernig starfsmenn nota hugtakið einelti. 

 Hvað er gert til að leysa vandamálin. 

Þetta eru þau þemu sem fjallað er um í rannsókninni. Fleiri þemu fundust við 

gagnagreiningu en þau verða ekki notuð að þessu sinni. Við mótun rannsóknarspurninga 

var gengið út frá grundaðri kenningu sem felst í því að rannsóknin mótast af greiningu 

þeirra vettvangsgagna sem aflað hefur verið (Esterberg, 2002) en þó aðeins að hluta til.  

3.6 Áhrif rannsakanda 

Rannsakandinn sjálfur er sá sem skipuleggur rannsóknina, ákveður hvaða upplýsingum 

er safnað og hefur áhrif á túlkun þeirra. Þannig getur sú túlkun litast af eigin reynslu, 

þekkingu eða bakgrunni rannsakanda (Lichtman, 2010; Silverman, 2010). Rannsakandi 

reynir að vera meðvitaður um þessi mál og láta þetta ekki hafa áhrif á túlkanir sínar á 

niðurstöðum rannsóknar. Rannsakandi verður einnig að virða þagmælsku, trúnað og 

sýna varkárni við framkvæmd rannsóknarinnar sem meðal annars er kveðið á um í 

lögum (Lög um persónuvernd og meðferð persónuupplýsinga nr. 73/2000).  
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Sérstaða minnar rannsóknar er sú að ekki hefur verið rannsakað að ráði hvort 

undirmenn leggi yfirmenn í einelti í krafti starfsmannaverndar, það var ánægjulegt að sjá 

að ekki virðist vera mikið um það þótt eitthvað sé. Einnig er það styrkleikamerki hversu 

opnir og áhugasamir viðmælendur mínir voru og virtust þeir fagna þessu framtaki, að 

verið væri að skoða einelti gagnvart yfirmönnum. Helstu takmarkanir rannsóknarinnar 

eru að betra hefði verið að taka til skoðunar fleiri stofnanir og gera í þeim megindlega 

könnun um einelti og velja síðan út frá því 8 – 10 viðmælendur fyrir eigindlega rannsókn.  
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4 Niðurstöður 

4.1 Uppbygging niðurstöðukafla  

Hér á eftir má finna samantekt á því helsta sem fram kom í viðtölum við mannauðsstjóra 

og yfirmenn deilda. Sjö viðmælendur störfuðu allir sem mannauðsstjórar í sínum 

fyrirtækjum og einnig var rætt við tvo yfirmenn deilda í stórum stofnunum. 

Viðmælendur voru af báðum kynjum, sjö kvenmenn og tveir karlmenn. Miðað við stöðu 

þeirra hjá opinberum stofnunum má ætla að reynsla þeirra og upplifun á því efni sem er 

til umfjöllunar sé svipuð. 

Við úrvinnslu gagna voru dregin fram fimm meginþemu sem þóttu varpa ljósi á 

upplifun viðmælenda af einelti, samskiptum við yfirmann og því ferli sem þarf að fara í 

gegnum hjá opinberri stofnun og tengjast rannsóknarspurningunum. 

Þemu sem notuð eru: 

 Hugtakið einelti 

 Eineltisáætlun 

 Starfsmannavernd 

 Áminningarferli 

 Virðing fyrir stjórnendum 

 

Niðurstöðukaflanum er skipt eftir þessum þemum í fimm kafla. Í upphafi verður 

fjallað um hugtakið einelti, það hvernig starfmenn nota hugtakið og hverjir það eru sem 

helst tilkynna einelti. Næst er sjónum beint að eineltisáætlunum í stofnunum, hvort þær 

séu til staðar og hvernig þær eru notaðar til þess að leysa þau mál sem upp koma. Þar á 

eftir er starfsmannavernd opinberra stofnana skoðuð með tilliti til ráðninga og 

uppsagna og því næst er áminningarferlið rætt, notkun þess skoðuð og það hvað 

stjórnendum finnst um ferlið almennt. Að lokum er vikið að virðingu fyrir stjórnendum 

og það skoðað hvort starfsmenn hagi sér í rauninni eins og þeir vilja í krafti þeirrar 

starfsmannaverndar sem opinberir starfsmenn njóta. 
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4.2 Hugtakið einelti 

Eins og fram hefur komið í fyrri köflum er ákveðin skilgreining til á hugtakinu einelti. Í 

viðtölum rannsakanda við viðmælendur kom sterklega í ljós að yfirmenn stofnana eru 

orðnir þreyttir á endalausum ásökunum um einelti, bæði gagnvart yfirmönnum og milli 

samstarfsmanna. Því má segja að starfsmenn virðist ekki túlka þetta hugtak rétt og kalli 

allskyns samskiptavanda einelti. Aðeins þrír af viðmælendum minntust ekki á að þeim 

fyndist hugtakið ofnotað en á þeirra vinnustöðum voru til dæmi sem flokka mætti sem 

einelti. Í tveimur af stofnununum var það starfsmaður sem lagði samstarfsmann í einelti 

en í þeirri þriðju voru það undirmenn sem lögðu yfirmann í einelti. 

Í öllum hinum stofnununum fannst viðmælendum þetta hugtak ofnotað; ýmist þegar 

starfsmönnum væri sagt til, þeim leiddist eitthvað verkefni eða vildu helst ekki vinna 

það verk, þá væri það kallað einelti. Einn viðmælandi sagði að starfsmenn létu stundum 

eins og óþekkir krakkar. Viðmælendum finnst þetta draga úr alvarleikanum, þeir tóku 

allir fram að skoðanaágreiningur milli einstaklinga væri ekki einelti og að flest þeirra 

mála sem farið hefðu í greiningu hjá sérfræðingum hafi endað með ákveðnum 

samskiptasáttmála og ekki verið greind sem eineltismál. Á sumum stöðum væri farið að 

nota einelti sem hótun. 

Einn viðmælandi lýsir þessu á þessa leið: 

Þetta er í raun og veru þannig að þegar menn eru bornir alvarlegum sökum 
og eineltis hugtakið og einelti er alvarlegar sakir, þetta er flokkað eins og 
kynferðislegt ofbeldi sem mér finnst bara...þetta er rosalegt sko. Þannig að 
þetta eru mjög alvarlegar sakir sem eru bornar á þá og það að bera svona 
sakir á er mjög krítískt. Það bara eitt að fara með það fram og tala um 
það..það er mjög alvarlegt í sjálfu sér. Sérstaklega ef engar innistæður eru 
fyrir því. Þannig að það er það sem ég er raun og veru svolítið að tala um að 
nota einelti...að kalla einelti, einelti... þegar kannski hlutirnir eru ekki einelti 
heldur bara samskiptamál, menn eru ekki sáttir um einhver samskipti. 

Annar viðmælandi hafði sjálfur upplifað einelti í skóla í æsku og hafði því ákveðnar 

skoðanir á því hvað er einelti og hvað ekki. Hann lýsir því hvernig starfsmenn nota orðið 

einelti almennt: 

Mér finnst oft eineltistal í þjóðfélaginu ekki vera einelti mér finnst það vera 
misnotað, mér finnst einhvernveginn, þó að fólki lyndi ekki saman eða 
einhver sé að pikka í einhvern í eitt og eitt skipti þá er það ekki einelti. En 
þegar að viðkomandi er farin að líða þannig í hvert skipti sem hann mætir í 
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vinnuna eða mætir einhversstaðar að viðkomandi sé alltaf á bakinu á honum 
og og veldur þannig kvíða hjá viðkomandi, þá finnst mér það vera svona 
ákveðið einelti, en ekki þegar að, þó að einhver sé alltaf að gagnrýna 
einhvern eða eitthvað svona sko, þá er það kannski ekki beint einelti. 

Síðar í viðtalinu kemur viðmælandinn inn á þetta aftur og segir: „Þetta er oft kallað 

samskiptaörðugleikar og þeir geta verið af ýmsum toga, það gæti verið að einhver 

upplifi eins og hann sé lagður í einelti á einhverjum ákveðnum stað“. 

 

Einn viðmælandi vill meina að enn sé verið að læra á hugtakið og að kannski vanti 

aðallega stjórnendaþjálfun: 

Við erum [...] að læra inn á þetta hugtak og verðum [...] að bregðast við ef 
við sjáum þetta, en þetta er svona ennþá ekki komið í jafnvægi, það er mitt 
mat og... og ég vona innilega að það verði áður en fólk fer bara að fá upp í 
kok af öllum þessum kvörtunum sem er ekki neitt neitt, það er bara ormur 
ormur sko. Hér hefur þetta aðallega verið samskiptavandi, þá kemur það 
kannski líka inn á stjórnendaþjálfun og skilgreiningu stjórnenda og annað 
þeir kannski taka ekki á samskiptavanda fyrr en of seint… en þetta helst allt í 
hendur, góð ráðningarstefna, góð stjórnunarstefna og þá held ég að einelti 
muni fækka… og samskiptavandi í leiðinni. 

Þegar viðmælendur voru spurðir um hvernig það að upplifa einelti hafi komið fram í 

þeirra stofnun voru svör þeirra á svipuðum nótum, þeir töluðu um afskiptaleysi og að 

mál væru hunsuð, eins og einn viðmælandinn hafði á orði: 

Ég veit ekki hvort þessi starfsmaður hafi verið að upplifa....hvort að orðið 
einelti hafi komið...það var kannski ekki beint þannig en þá meira svona 
beint afskiptaleysi að fá ekki að vera með og .....dáldil svona hunsun....það er 
eiginlega erfiðara heldur en ef eitthvað er sagt bara framan í þig. Það er 
þessi hunsun að þú sért á staðnum sko.  

Í einni stofnuninni hafði komið upp að undirmaður beitti yfirmann einelti, sá 

yfirmaður sýndi augljós merki þess, eins og má sjá á þessum svörum viðmælandans: 

...mér fannst hann svona svolítið bara enda upp við vegg, þú veist hann var 
farinn að melda sig mikið veikan og ég veit að hann kveið, þó að hann væri 
aldrei tilbúinn til þess að tala um það þá kveið hann svolítið fyrir að þú veist 
að þurfa horfast í augu við hópinn sinn því að þau voru svona aggresív, voru 
náttlega orðinn kannski langþreytt bara á stjórnleysi og svona losaragangi og 
hann kannski réð ekki alveg við starfið [...] hann talaði aldrei um einelti en 
þú veist þetta... þetta var ekki gott ástand. 
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Viðmælandinn hafði orð á því að ofangreint dæmi hefði ekki verið greint sem einelti, 

því starfsmaður hafi fljótlega látið af störfum vegna aldurs. 

 

Í annarri stofnun kom líka upp einelti gegn yfirmanni, þar talaði viðmælandinn um að 

þolandinn hefði ekki upplifað eineltið vel, í þessu tiltekna tilfelli fannst starfsmönnum að 

yfirmaður væri að fara mjög harkalega fram gegn þeim og sökuðu hann um einelti. Sem 

yfirmaðurinn síðan upplifði sem einelti gagnvart sér. Viðmælanda fannst þetta valda 

ójafnvægi milli starfsmanna og yfirmanna. 

Í framhaldinu var hann spurður út í hvaða afleiðingar eineltið hefði haft og svaraði því 

til að eineltið ylli vanlíðan af allra hálfu sem lýsti sér í samskiptaerfiðleikum. Vanlíðanin 

er ekki bara bundin við gerendur og þolendur heldur líka hjá samstarfsmönnum því þeir 

finna fljótt á sér ef eitthvað er að, skiptir þá engu máli hvort það er áætlað einelti eða 

samskiptaörðugleikar. Hann bætti síðan við: 

Þetta smitar útfrá sér, þess vegna er líka mjög brýnt að bregðast eins fljótt 
við og hægt er því að oftast er þannig eftir því sem að maður nær að 
bregðast fyrr við, því mun auðveldara er þetta allt viðfangs [...] það grær 
ekkert endilega um heilt, menn ná alveg að eiga einhver samskipti sem þeir 
þurfa en það grær ekki alveg um heilt [...]  en vanlíðan var til staðar, það var 
alveg klárt. Það var nokkuð ljóst þetta hafði mikil áhrif á viðkomandi 
stjórnanda. 

 

Önnur stofnun þurfti að kljást við einelti sem hafði staðið yfir í langan tíma milli 

samstarfsmanna. Þó komu upp atvik sem þolandi kallaði einelti sem ekki er hægt að 

kalla einelti samkvæmt skilgreiningum. Meintur gerandi hætti í kjölfarið og þolandinn 

var enn í veikindaleyfi þegar viðtalið fór fram. Varðandi upplifun þolanda var því lýst 

svona: 

Sko þessi aðili upplifði einelti sem... þannig að ef... ef hann átti að gera 
eitthvað, framkvæma eitthvað sem honum leiddist eða langaði ekki þá var 
það einelti. En ég veit samt að á þessari starfsstöð hefur verið einelti sko... 
þannig að það... sko vandamálið var til staðar, það var kannski bara ekkert 
alltaf í réttu formi. Og það finnst mér svolítið vera vandamál á 
starfsstöðunum að hérna fólk skilgreinir ekki endilega einelti eins og það er. 
Það er í rauninni verið að gera lítið úr hugtakinu með því að misnota það, ef 
yfirmaður segir manni að skúra þarna og manni finnst það leiðinlegt, þá er 
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það einelti af því að hann er alltaf að biðja mig... þetta er svona eins og 
óþekkir krakkar... svolítið stundum. 

 

Einn viðmælandinn talar um að það sé munur á því hvort yfirmaður eða undirmaður 

notar orðið einelti, hann segir: „Yfirmenn nota mjög sjaldan orðið einelti... og 

undirmenn nota frekar orðið einelti“. 

 

Á einni stofnun kom upp eineltismál á hendur yfirmanni sem hætti sjálfviljugur, það 

var þó ekki skilgreint sem einelti en upplifun mannauðsstjórans var á þessa leið: 

...en af því sem ég hef heyrt þá er allavega nærri því að einn yfirmaður hafi 
lent í einhverju slíku [...] Hann er hættur, leið illa í vinnu öö og bara já var 
bara búinn að fá nóg en það var ekkert bara þetta ...en eins og ég segi ég er í 
mínum huga kannski að búa til eitthvað en ég er að lýsa bara minni upplifun 
á því hvað ég hef heyrt. 

Viðmælendur eru því sammála um hvað hugtakið einelti stendur fyrir, þeim finnst 

hugtakið ofnotað því að oftast sé aðeins um samskiptavandamál að ræða. 

4.3 Eineltisáætlun 

Eins og fram hefur komið þá er mikilvægt fyrir opinberar stofnanir að hafa skilgreinda 

eineltisáætlun eða einhvers konar viðbragðsáætlun sem hægt er að nota þegar 

ábendingar eða kvartanir um að einelti eigi sér stað berast. 

Þegar viðmælendur voru spurðir að því hvort eineltisáætlun væri fyrir hendi í 

stofnuninni og hvort hún hefði verið notuð, voru svörin nokkuð misjöfn. Að auki voru 

ekki allir vissir um að starfsmenn vissu af þessari áætlun sem stundum er kölluð 

viðbragðsáætlun. Þá var spurt út í það hvernig og hvort áætlunin væri kynnt innan 

stofnunarinnar. Í flestum stofnunum er hún á innri vefnum en stjórnendur voru oft ekki 

vissir um að starfsmenn vissu af henni. 

Flestir töluðu um að í eineltisáætlunum þar sem talað er um hverjir geti mögulega 

verið þolendur og gerendur þá sé hvergi talað um að undirmaður geti verið gerandi 

gagnvart yfirmanni. 
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Í einni stofnun var engin eineltisáætlun til staðar, en hún var í vinnslu. Í þeim tveimur 

stóru stofnunum þar sem rætt var við yfirmenn deilda kom fram að eineltisáætlun var 

ekki kynnt vel fyrir starfsfólkinu og ekki vitað hvort starfsfólkið vissi af áætluninni. 

 

Í annarri stofnun var nýbúið að útbúa eineltisáætlun sem yrði kynnt starfsfólki á 

næstunni, í þeirri stofnun var tekið á ákveðnu eineltismáli með því að færa þolandann til 

í starfi. Viðmælandinn lýsir því á þessa leið: 

Í öðru tilfellinu þá var það sviðsstjóri sem benti okkur á...að honum fyndist 
aðeins hallað á einn starfsmann innan sviðsins hjá honum. Og þá í rauninni 
setjum við af stað einhverja ákveðna aðgerðaáætlun, hvernig við ætlum að 
bregðast við, er þetta eitthvað sem við teljum að starfsmaðurinn geti unnið í 
eða þarf að ræða við aðra starfsmenn til að finna út úr því hvað er að valda 
og það er þá bara reynt í sameiningu að komast að því hvort að það sé 
einhver ástæða fyrir því að taka málið lengra eða að starfsmaðurinn verði 
færður til í starfi eins og við gerðum hérna. 

 

Annar viðmælandi sem er yfirmaður deildar í mjög stórri stofnun segir þetta um 

eineltisáætlun stofnunarinnar þegar hann er spurður hvort hún sé til: „Já ég held að það 

sé til eitthvað... “. 

Áfram er hann spurður hvort áætlunin sé ekki kynnt starfsfólki, þá talar hann um að 

það komi allskyns póstar frá starfsmannahaldi og heldur áfram: 

Já það er til einhverskonar starfsmannastefna og eitthvað, en það sem helsta 
er að menn ...það er til allskonar einhver pappír sko, en meira er að maður 
verður kannski ekki alltaf var við það í verki en það er til allskonar fallegur 
pappír og það er örugglega til einhver eineltispappír. 

 

Á einni stofnuninni hefur verið unnið mikið með fyrirbyggjandi aðgerðir gegn einelti 

og þar hafa verið haldin námskeið þar sem sálfræðingur kemur og ræðir við starfsfólk. 

Viðmælandinn hafði þetta að segja: 

Haldið var námskeið um samskipti og einelti á vinnustað og ætluðum í 
rauninni í aðra herferð núna eftir áramót með honum... sko... inn á hverri 
deild, hitt voru svona opin námskeið þar sem við vorum svolítið að vekja fólk 
til umhugsunar um þessi mál og að kynna eineltis áætlunina. 



49 

 

Á þessum vinnustað hefur áætlunin verið vel kynnt með þessum hætti, hún er einnig 

á innri vef stofnunarinnar og var send öllu starfsfólki í tölvupósti þar sem vakin var 

athygli á henni. Námskeiðið var tvískipt, annars vegar fyrir stjórnendur og hins vegar 

fyrir starfsmenn. Allir stjórnendur mættu en aðeins 15 starfsmenn af 320 manna 

vinnustað. Því verður í framhaldi haldið skyldunámskeið inni á hverri deild. 

Þegar viðmælandinn er spurður hvort tekið sé fram í áætluninni að undirmaður geti 

alveg eins verið að leggja yfirmann í einelti þá er svarið: 

Það er enginn kafli í viðbragðsáætluninni sérstaklega um þetta [....] en 
kannski ef til vill mættum við bæta þessu inn í viðbragðsáætlun, það kannski 
er líka eitthvað sem  vekur athygli fólks á því að þetta getur verið til. 

 

Annar viðmælandi svarar því hvort áætlun sé til staðar hjá stofnuninni og segir að 

það sé til áætlun sem sé ekki nægilega góð en það hafi staðið lengi til að endurskoða 

hana. 

Þessi viðmælandi er spurður út í kynningu á áætluninni: 

Þetta er í raun og veru bara þannig [...] að upp koma efni þá ræðum við það, 
við reynum að grípa eins fljótt inn í og hægt er. Ég hef reynt að vera..það 
kannski er ekki alveg alveg rétttækt svona pólitískt rétt en ég hef ekki verið 
mikið að flagga einhverju eða taka upp einhver námskeið í einelti eða 
eitthvað svoleiðis, því það vill þannig til að um leið og þú ferð að tala meira 
um þetta þá eykst magnið. 

 

Viðmælandi sem er yfirmaður í deild í mjög stórri stofnun svarar því hvort 

eineltisáætlun sé til staðar: 

Hún er allavega ekki vel kynnt ef hún er til staðar [...] Já, ég hef ekki, hann 
[innsk: innri vefurinn] er náttúrlega svo flókinn og svo hrikalega margt inn á 
honum sko, að ég hef ekki, ég hef allavegana ekki kynnt mér ef að... 

Þegar viðmælandinn er spurður hvort hann haldi að starfsfólk viti um áætlunina, þá 

segir hann: „Nei ég myndi ekki halda það“. 

Viðmælandinn segir jafnframt að hann sé ekki viss um það hvort starfsmenn viti hvert 

þeir geti leitað ef þeir verða fyrir einelti, hann segir að það sé hvorki markvisst né skýrt 

hvað starfsmenn eigi að gera. 
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Þegar hann er spurður út í hvernig leyst hafi verið úr eineltismálum eða samskipta-

vandamálum, segir hann þetta: 

Það er alveg til í dæminu að fólk hafi verið flutt á milli... milli staða útaf 
samskipta… þetta er oft kallað samskiptaörðugleikar og þeir geta verið af 
ýmsum toga, það gæti verið einhver upplifi eins og hann sé lagður í einelti á 
einhverjum ákveðnum stað og óskar eftir flutningi annað, þá er oft reynt að 
verða við því... og... oft er það, leysir það ekkert oft vandann sko. 

 

Í stórri stofnun talar einn viðmælandinn um eineltisáætlunina sem þar er og hvernig 

hún er kynnt: 

Já hún er mjög vel auglýst, þeir sem að nota starfsmannahandbókina sjá 
hana strax, stjórnendurnir sjálfir strax, við vorum með fræðslu um einelti á 
fræðsludegi starfsfólks [....] þannig að við erum alltaf reglulega með fræðslu, 
bendum á reglurnar og reynum svona að hafa... að fólk sé svolítið upplýst 
um þessi málefni. 

Hann segir einnig að það sé mjög skýrt í þeirra verklagsreglum hvert starfsmenn geti 

leitað verði þeir fyrir einelti. 

 

Það kom í ljós að eineltisáætlanir eru ekki til í öllum stofnunum og einhver misbrestur 

er á því hvort starfsfólk sé upplýst um tilvist hennar á þeim stöðum þar sem hún er til 

staðar. Það virðist því sem stofnanirnar leggi misjafnar áherslur á mikilvægi 

eineltisáætlana. 

4.4 Starfsmannavernd 

Oft hefur verið talað um þá miklu vernd sem starfsmenn ríkisins búa við og er skilgreind 

í starfsmannalögum.  

Viðmælendur voru spurðir að því hvort þeim þætti starfsmannavernd opinberra 

stofnana of mikil. Aðeins einum viðmælanda fannst starfsmannaverndin ekki of mikil. 

Einn viðmælandi var ekki alveg viss um hvað honum þætti um þetta, honum fannst erfitt 

að vera mjög bundinn t.d. þegar verið væri að auglýsa eftir fólki, að geta ekki notað 

innsæið, en sagði einnig að auðvitað væri gott fyrir starfsfólk að ekki væri hægt að reka 

starfsmann eftir hentugleika.  
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Annar viðmælandi sem er yfirmaður í deild hjá stórri stofnun svarar þessu þannig: 

Svona já og nei, ég meina svona að mörgu leyti er hægt að segja að, eða 
þetta svona gott og slæmt, ég meina auðvitað er gott fyrir mann sjálfan að 
maður sé mjög öruggur í starfi og þú veist, þó að maður geri sko svona 
ákveðin mistök eða skyssur, þú veist og sé ósáttur eins og við yfirmenn og sé 
að segja jafnvel skoðanir eða meiningu án þess, án þess að vera í þessum 
pakka þú veist í einelti eða dónalegur eða þess háttar að það sé ekki hægt 
bara að henda manni út og segja manni upp sko. En náttúrulega hin hliðin á 
peningnum er náttúrulega kannski sú að þegar menn eru í alvörunni sko 
óhæfir starfsmenn, þú veist eru ekki starfi sínu vaxnir þá er ekki hægt að losa 
sig við þá, þú veist það er mjög erfitt. 

 

Annar viðmælandi sem þekkir bæði inn á opinbera og almenna vinnumarkaðinn segir 

að kerfið á almenna markaðnum sé miklu þægilegra og bætir við: 

…en ég skil alveg að hinu hafi verið plantað einhvern veginn af því að þú 
veist að opinberir starfsmenn eru og voru kannski á 25% lægri launum en 
gengur og gerist þannig að þetta var svona kannski ákveðinn skiptidíll. En 
þetta er ekkert ofsalega þjált system fyrir stjórnendur að díla við. 

Hann heldur áfram og svarar því hvort starfsmenn upplifi meira starfsöryggi í 

opinberum stofnunum: 

Ég held að fólk upplifi það ekki þannig, það hafa náttlega verið uppsagnir 
eftir hrun... þú veist það er búið að segja upp tugum manns og þá skiptir 
engu máli hvenær þú ert ráðinn, þú veist bara hópuppsagnir og í þessari 
vinnustaðagreiningu kemur í ljós að fólk upplifir ekki mikið starfsöryggi. 

 

Einn viðmælandi svarar ákveðið að starfsmannaverndin sé of mikil. Þegar hann er 

spurður út í það hvort starfsöryggi ríkisstarfsmanna sé meira en á almenna 

vinnumarkaðnum, svarar hann: 

Jú ég myndi telja það. Starfsöryggi hefur minnkað mjög mikið í opinberum 
störfum vegna niðurskurðarkrafna, það er að segja mjög mikið vegna þess að 
fjármagn fæst ekki til ákveðinna verka. Af því leytinu til er öryggi opinberra 
starfsmanna minna en það hefur verið bara í háa herrans tíð en öryggi 
starfsmanna gagnvart uppsögnum vegna annarra þátta það er meira hjá 
opinberum starfsmönnum heldur en í einkageiranum, það er alveg klárt. 
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Annar viðmælandi sem vinnur sem yfirmaður deildar í stórri stofnun svarar þessu 

svona: 

Já hún gerir það alveg, alveg hiklaust. Að það er mjög, mjög erfitt að koma 
fólki í burtu, en það hefur samt eins og ég segi, þetta veitir starfsfólki alveg 
rosalegt starfsöryggi að hafa þessa ráðningarvernd, að það þurfi að fara í 
gegnum allt þetta ferli til þess að fólki sé sagt upp [...] það er lítill vilji til að 
segja fólki upp á opinberum stofnunum, það er ekkert, held ég rosalega 
eftirsóknarvert að vera að vinna á opinberum stofnunum, það þykir ekki eins 
fínt eins og að vera að vinna hjá einkageiranum. Fólk er, það er yfirleitt verr 
borgað, það er ekki eins vel launað eins og er í einkageiranum og fólk setur 
svo mikið laun og starfsánægju saman [...] Fólk er að segja að það sé ánægt 
með starfið þó launin séu lág, en svo kemur það fram í allri hegðun og öllum, 
öllum svona, hvað fólk er viljugra til að leggja á sig, það, það gerir það og það 
er einhvern veginn, þetta gerir manni erfitt fyrir að, að fá fólk til að hætta og 
fara annað. 

Og áfram heldur hann og talar um starfsöryggið: 

Það hefur náttúrlega ákveðna kosti, eins og þegar kreppan skellur á, þá bara 
kemur fólkið hérna alveg stríðum straumi inn, en en hérna, maður heldur því 
mjög lengi, getur gert það, samt á fólk auðvelt með að fara úr starfinu líka, 
fólk á mjög sjálft mjög auðvelt ef því dettur í hug að gera eitthvað annað, þá 
er það bara farið. Það er voða... það á mjög auðvelt með að fara en mjög 
erfitt að láta það fara. 

 

Annar viðmælandi segir um starfsöryggið: 

Jaaaá ég held að það verði nú að að að svona vera það almennt séð, held að 
við við bara sjá... sáum það til dæmis í sambandi við hrunið að ég held það 
hafi verið miklu meira öryggi hjá opinberum starfsmönnum og og og hérna 
stofnanir og annað reyn..reyndu að leita leiða til að minnka launakostnað á 
annan hátt heldur en, heldur en bara að segja fólki upp ég held að... held að 
það verði að svara því játandi. 

 

Annar viðmælandi vill meina að starfsöryggið sé svo mikið að fólk leyfi sér í rauninni 

að haga sér eins og það vill:  

Já. Það heldur í rauninni... er kannski að svíkjast undan, er ekki að vinna [...] 
öðrum starfsmönnum misbýður finnst bara verið að stela, arðræna með því 
að sinna ekki sínu, vera ekki að vinna, reyna gera allt til að komast hjá því að 
vinna það sem þeir eiga að vinna. En sem betur fer er þetta ótrúlega lágt 
hlutfall, en þetta hefur gríðarleg áhrif á alla hina og dregur úr svona 
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vinnumetnaði og samviskusemi og það er náttlega... það er svolítið mál að 
segja upp en auðvitað getur maður gert það án þess að fara í 
áminningarferli, það yrði þá bara brot í starfi sko. 

Viðmælandinn vildi ekki meina að það væri erfitt að stjórna vegna starfsmanna-

verndarinnar. Það væri frekar að stjórnendur sýndu linkind við að grípa í taumana. Hann 

talaði um þetta ákveðna starfsöryggi en það væri ein af ástæðunum fyrir því að 

starfsfólk ynni lengi hjá opinberum stofnunum. Starfsfólk veit að ef það sinnir sínu starfi 

þá verður því ekki sagt upp, en hann bætti við að lokum að það væri erfitt að segja 

einhverjum upp í opinberum stofnunum. 

 

Annar viðmælandi sem talar um að starfsöryggið sé of mikið segir að það komi upp 

mál eins og samskiptavandi og önnur ólíðandi hegðun sem hugsanlega verði flokkað 

sem einelti. Einnig talar hann um að það sé erfitt að meðhöndla erfiða starfsmenn: 

Það er ekki hægt að gera neitt og við þurfum oft að safna ákveðnum 
atburðum til þess að mega áminna, þú getur ekki áminnt fyrir það að 
einhver sé búinn að haga sér eins og eins og hérna bara... já eða svona mjög 
óeðlilega gagnvart yfirmanni eða gagnvart stofnuninni og geti jafnvel farið í 
blöðin og talað illa um stofnunina og gert hvað sem er. 

Þegar hann var spurður hvort hann teldi að með þessu mikla starfsöryggi reyndist 

stjórnendum erfitt að stjórna, svaraði hann: 

Ég myndi kannski ekki orða það þannig. Ég held að ef þú ert góður stjórnandi 
og velur þitt starfsfólk vel og passar að fastráða ekki fólk, við höfum 
reynslutíma uppá sex mánuði og þú hefur rétt á að segja upp fólki á 
reynslutíma án ástæðu. Þannig að ef að þú semsagt stendur þig bara sem 
stjórnandi og ert búinn að skoða manneskjuna vel á sex mánuðum nema 
náttlega viðkomandi bara breyti um... algjörlega um karakter, heldur sig á 
mottunni þetta lengi, auðvitað er til fólk sem er með einhverjar siðferðis 
brenglanir sem geta gert það að þá áttu náttlega bara að með vandaða 
stjórnunarhætti áttu náttlega að geta, svona oftast passað uppá það að ráða 
ekki einstaklinga sem að sem að rekast ekki í hópnum og eru með einhverja 
hegðun sem að er ólíðandi, en hérna oft er þetta líka fólk eins og ég segi það 
er kannski verið að ráða fólk að vori og svo koma sumarfríin og oft kemur 
kannski ekki nægileg reynsla fyrr en kannski eftir sex mánuði. 

Hann vill meina að starfsöryggið sé miklu meira en á almenna vinnumarkaðnum þó 

svo að lögin séu ekki eins örugg og fólk heldur. Hann talar um að hægt sé að nota 

skipulagsbreytingar til að færa fólk til í starfi. Stjórnendur geti lagt niður heilar deildir ef 
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því er að skipta og ef ákveðið starf sé lagt niður þá megi ekki ráða í sama starf næstu tvö 

árin. 

 

Annar viðmælandi talar um að í sumum tilfellum sé starfsmannaverndin of mikil og 

að honum finnist erfiðast að eiga við frammistöðu í starfi en það sé ekkert mál að eiga 

við starfsfólk sem brýtur af sér í starfi og bætir við: 

Segjum að þú stelur eða þú mætir fullur í vinnuna ítrekað eða þú veist slærð 
einhvern eða gerir eitthvað slíkt sem er bara klárlega brot í í starfi, þá er 
alveg hægt að díla við það með áminningarkerfinu en það er mjög erfitt að 
eiga við lélega frammistöðu það er mjög erfitt að eiga við starfsmenn sem 
mæta í vinnuna og bara gera ekki neitt og komast upp með það [...] það er 
bara mjög erfitt að eiga við það, mjög erfitt að láta starfsmenn fara vegna 
lélegrar frammistöðu. 

Hann telur hins vegar ekki að starfsmannaverndin sé þess valdandi að stjórnendum 

reynist erfitt að stjórna og vill meina að starfsöryggið sé mun meira hjá opinberum 

stofnunum heldur en á almenna vinnumarkaðnum. 

 

Rauði þráðurinn hjá viðmælendum þegar kemur að starfsmannavernd er að hún sé of 

mikil, en flestir voru sammála því að hún væri líka til bóta. Því starfsöryggið væri 

mikilvægur ávinningur fyrir starfsmanninn. 

4.5 Áminningarferli 

Þegar rætt var við viðmælendur um áminningarferlið, kom í ljós að flestöllum þykir það 

erfitt og flókið ferli. Stjórnendur virðast veigra sér við að nota það, sumir töluðu um að 

það vantaði betri leiðbeiningar um hvernig eigi að nota það rétt og flestum fannst það 

alltof viðamikið að fara út í svoleiðis ferli. Margir töluðu einnig um að andmælarétturinn 

væri gríðarlega sterkur hjá opinberum stofnunum. 

 

Einn viðmælandi sem er yfirmaður í deild í stórri stofnun, lýsir þessu ferli á þennan 

veg:   

En ákveðinn galli er á þessu í... hefur verið í gegnum tíðina, er að oft hafa 
svona áminningarmál og fleira oft því miður oft verið mjög illa unnin og 
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þessum áminningum hefur jafnvel verið hnekkt sko hjá [...] Þú veist það eru í 
málsmeðferðinni, þú veist, gallar á henni þannig að þú veist það hefur verið 
dregið til baka sko þú veist og þetta er mikið apparat sko og menn eru ekki 
að fara útí þetta nema sko eitthvað mikið gangi á sko, af því að þetta er 
mikið bákn að fara í þetta. 

Þegar hann er spurður út í starfsmannalögin og hvort honum finnist eitthvað að þeim 

þegar kemur að stjórnun, þá svarar hann: 

Ég náttúrulega bara þekki ekki starfsmannalögin, sko til þess að geta sagt 
eitthvað skoðun mína á starfsmannalögum, en eins og ég benti á áðan þá 
held ég að vandamálið snúi, eins og ég minntist á, miklu frekar að 
stjórnunarstíl sko heldur en lögunum sem slíkum. Ef menn gera vinnuna sína 
almennilega og stjórna almennilega og eru góðir og hæfir stjórnendur þá svo 
sem skiptir engu máli hvort lögin á bakvið það séu góð eða slæm eða gölluð 
þú veist. Ég meina ef þú leysir úr og gerir vinnuna góða sko og vinnustaðinn 
góðan þá geturðu gert það þrátt fyrir einhver gölluð starfsmannalög. 

 

Einn viðmælandi talaði um að þetta væri ekki óyfirstíganlegur þröskuldur, að áminna, 

en stjórnendur virtust ekki nota það mikið: 

En þetta er ekkert ofsalega þjált system fyrir stjórnendur að díla við… ég 
held hins vegar að stjórnendur í opinbera geiranum hafi bara verið alltof 
ragir við að taka á erfiðum málum, þú veist þetta er ekki einhver 
óyfirstíganlegur þröskuldur að aðvara og áminna, þeir hafa kannski bara 
ekkert alltaf nýtt sér það þegar fólk brýtur af sér... þannig að það svona eru 
tvær hliðar á þessu. Ég hef ákveðinn skilning á þessu en já þetta getur alveg 
verið þungt í vöfum. 

Þegar hann er spurður hvort það reynist erfitt að stjórna vegna þessa, þá er hann ekki 

alveg þeirrar skoðunar, honum finnst frekar að úrræðin sem í boði eru fyrir opinbera 

geirann séu ekki nýtt, það sé hægt að aðvara og það sé hægt að áminna og heldur síðan 

áfram: 

Mér finnst það kannski bara að fólk miklar þetta fyrir sér og ég finn það 
alveg að hérna er það líka svolítið viðkvæðið þegar eitthvað kemur upp: ohh 
þarf maður að fara í að aðvara, þá á fólk náttúrulega rétt á því að andmæla 
og allt það svo þarf þetta náttúrulega allt að vera bara innan lagarammans 
þú getur ekki farið að áminna og aðvara fyrir eitthvað sem er ekki neitt neitt. 
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Viðmælandanum fannst helsti gallinn á starfsmannalögunum vera upplýsingalögin, 

þau hái honum mikið þegar hann auglýsi starf. Að hans mati geti þau fælt umsækjendur 

frá, þar sem nafn þeirra gæti birst í fjölmiðlum. 

 

Einn viðmælandi talaði um að hjá hans stofnun hafi ekki þurft að fara í 

áminningarferli vegna samskipta á vinnustaðnum en segir það þá þurfa að vera á báða 

aðila: 

Við höfum ekki hér heldur þurft að fara í áminningarferli eða uppsagnir nei. 
Við höfum reynt að beita mildustu aðferðum sem mögulegt er í þessu og og 
vandamálið eins og ég sagði áðan að í þeim málum sem hafa komið upp hér 
á þessari stofnun er þannig að að hérna að það er nú stundum þannig 
sérstaklega hvað varðar samskiptahlutann að enginn er heilagur í því en ef 
maður færi í áminningu á... yfirleitt eru það tveir sem deila ef maður færi í 
áminningu á öðrum þá verði það að kosta áminningu á hinn. Nákvæmlega 
sama og ég sagði samskiptin eru þannig, þú ert fífl og þá segi ég þú ert asni 
hver er munurinn? Þannig að að það er oftast þannig að þá fer það bara í: 
Heyrðu reynið að haga ykkur eins og manneskjur. 

 

Eins og svo margir aðrir viðmælendur hafa talað um, segir hann einnig að ekki sé 

verið að nota áminningar- og uppsagnarferlið heldur frekar verið að færa til starfsfólk 

eða breyta störfum. Sem þýðir í raun að stjórnendum finnist of erfitt að fara í gegnum 

allt ferlið, þó þeir hafi jafnvel nóg efni í höndunum. Hann segir einnig að hefðin hjá 

sumum stofnunum sé sú að ekki sé mikið um áminningar, uppsagnir eða tiltal og segir: 

Þetta kallar á allskonar vesen um bara ferlið sjálft, bréfin, rökstuðningurinn 
ööö eftirvinnan í raun og veru. Þegar menn fá áminningu þá er þetta bara 
eins og þeir séu skotnir, það er ekki litið á áminningu sem bara gult spjald, 
þú veist þarna gerðirðu eitthvað sem þú hefðir ekki átt að gera, þetta er 
mjög alvarlegt bla bla bla, ég verð að gefa þér áminningu þetta er gula 
spjaldið nú bara hvernig eigum við að vinna að því að bæta þetta, menn líta 
á þetta sem einhvern bara rassskell sem það er að vissu leyti en en það er 
ekki notað þetta til þess að heyrðu ég fór of langt núna og ég þarf bara að 
bæta mig. Þetta er bara eins og menn séu skotnir á færi [...] En en það þarf 
einhvern veginn að létta á þessu kerfi til þess að gera þetta auðveldara fyrir. 

Hann talaði einnig um að upplýsingalögin gerðu honum erfitt fyrir þegar kemur að því 

að ráða í störf innan stofnunarinnar: 
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Það eru þá aðallega upplýsingalögin sem að þar, það er í sjálfu sér faglegar 
ráðningar líða fyrir það að líða fyrir upplýsingagjöf og dæmin eru til dæmis 
get ég nefnt ööö varðandi birtingu nafnalista ööö ég sé engan tilgang í að 
birta nafnalista, ég skil það ekki hvers vegna þess þarf ööö það gerir það að 
verkum að oft er það þannig að í störfunum þegar er vitað að það getur lent 
í nafnabirtingu, ja þeir sem þekkja til og ég er sammála því að 10-20% af 
jafnvel hæfustu umsækjendum sem mögulega sækja um þeir hætta við útaf 
því að þeir vilja ekki láta nafn sitt birtast á listum, þeir eru hræddir um það 
að þeir geti lent í vandræðum á þeim vinnustöðum sem þeir eru á nú þegar. 

 

Margir af viðmælendunum sögðu að starfsfólkið virtist upplifa það sem einelti þegar 

verið er að segja því til í starfi. Einn viðmælandi sem er yfirmaður í deild í stórri stofnun 

talar um að starfsfólk sem áminnt er í starfi finnist það vera lagt í einelti; þrátt fyrir að 

um eðlilega gagnrýni sé að ræða, þá upplifi þeir það sem einelti. Oft sé ítrekað talað við 

starfsmanninn um að hann breyti hegðun sinni áður en stjórnendur fari með málið í 

áminningarferli. Hann nefnir einnig að starfsmannaverndin hindri það að tekið sé á 

málunum svipað og gert er í einkageiranum því þar hefði viðkomandi starfsmanni bara 

verið sagt upp. Honum finnst að búið sé að ofnota orðið einelti ansi mikið og sagði 

þetta: 

Það er svona eins og ég segi, það er búið að misnota þetta orð einelti svo 
rosalega mikið að fólk er ekki að gera sér einhvern veginn, ég held það 
einhvern veginn skilgreiningin á því er orðin svo víðtæk. 

Og hann heldur áfram og segir frá því hversu langt þarf að ganga: 

Þetta gerir manni erfitt fyrir að, að fá fólk til að hætta og fara annað. Að þú 
þurfir að áminn... að þú þurfir að, að þú þurfir að áminna fólk, þú þarft að 
ganga svo langt til að láta fólk hætta... það er ekki nóg bara, að að að ræða 
við einstakling og segja bara þú hefur ekki hæfni til að starfa hérna, það er 
bara ekki nóg, þú þarft að rökstyðja það svo rosalega [...] þó þú hafir próf 
uppá að geta eitthvað, þá er ekkert víst að þú getir það svo í framkvæmd. 

Viðmælandinn telur einnig að stjórnendur veigri sér við að nota áminningarferlið, 

vegna þess að starfsmenn upplifi það sem höfnun. 

 

Einn viðmælandi segir að þeirra stofnun fari alveg út í áminningarferli þegar þess þarf 

en að vel athuguðu máli og þegar hann er spurður hvort hann telji stofnanir nota þetta 

þá veit hann um einstök tilvik, hann grunar þó að stjórnendur mikli allt þetta ferli fyrir 
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sér; það þurfi að passa mjög vel upp á að allt sé rétt gert og fylgja vel 

stjórnsýslulögunum og gæta þess að málsmeðferðin sé rétt. Viðmælandinn telur þetta 

ástæðu þess að margir stjórnendur veigri sér við að fara þessa leið. Hann telur 

ennfremur að hjá litlum stofnunum sé kunnáttan jafnvel ekki til staðar og hafði þetta 

um það að segja: 

Ég er ekkert alveg viss um að til dæmis forstöðumenn hjá litlum stofnunum 
og svona ég er ekkert viss um að þeir hafi alltaf þessa kunnáttu, þeir eru 
kannski bara ráðnir að því að þeir eru einhverjir faglegir sko... hafa faglega 
menntun og vita kannski ekkert endilega svo mikið um starfsmannalögin og 
stjórnsýslulögin sko... sem maður þarf að vera vel að sér í til að fara í þetta 
ferli, bæði þau lög sko. 

Þegar hann var spurður út í starfsmannalögin og skoðun sína á þeim þá fannst honum 

ekki vera miklir gallar á þeim, þó hann hafi vissulega heyrt þau gagnrýnd. Hann vísar 

aftur til þekkingarleysis stjórnenda og talar síðan um hvernig reynt var að breyta 

starfsmannalögunum: 

Ætli það séu ekki 6 ár síðan þegar það kom fram sko, tillaga að breytingu á 
starfsmannalögunum um að taka í burtu áminningarferlið og svona... að… 
það það má heldur ekki vera þannig að þú bara þú rekir fólk eftir einhverjum 
geðþóttaákvörðunum sko, mér finnst að það þurfi að vera eitthvað ferli sem 
byggir þá á einhverju alvöru mati. 

Þegar hann er spurður út í hvort honum finnist áminningarferlið virka, þá svarar hann 

játandi. Hans reynsla er sú að áminningarferlið geri gagn að því leyti að starfsfólk verði 

meðvitaðra um vinnuna sína, að það sé ekki hægt að gera hvað sem er. Hann sagði þó 

að hans stofnun hefði ekki beitt þessu í miklum mæli. 

 

Annar viðmælandi talar um áminningarferlið og vill ekki meina að það sé flókið ferli á 

þeirra vinnustað, hann telur að þetta geti bæði gengið hratt fyrir sig og tekið langan 

tíma. Áminning lifi ekki að eilífu og sett séu tímamörk um gildistíma áminningarinnar, til 

dæmis sex mánuðir. Hann sér þetta ekki sem vandamál þó að málin séu aðeins flóknari 

en að geta bara rekið viðkomandi á staðnum. Hann bætir einnig við: „En það er ekki 

fyrirstaða, frekar að stjórnendur eigi erfitt með þetta“. 
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Þegar hann er spurður út í starfsmannalögin og hvort honum finnist eitthvað 

athugavert við þau þá talar hann helst um kjarasamningsbundin atriði, að það sé 

gríðarlegur veikindaréttur hjá opinberum starfsmönnum. Stofnunin þurfi að borga 167 

veikindadaga fyrir 12 mánaða tímabil á móti til dæmis 90 dögum hjá VR. Hann tók þó 

fram að veikindaréttur væri af hinu góða þegar um veikindi væri að ræða. „En við erum 

líka að kljást við mál þar sem að við vitum að fólk er ekki veikt og er að vinna hart að því 

að komast á örorku“. Viðmælanda finnst það eðlilega vera stór biti viti hann að 

starfsmaður sé vinnufær. Hann ítrekar þó að ef um raunveruleg veikindi sé að ræða, til 

dæmis andleg veikindi eða krabbamein þá sé þetta mjög gott fyrir viðkomandi 

starfsmann. Honum finnst þó að opinberi geirinn mætti taka sér VR til fyrirmyndar og 

meðhöndla langtímaveika einstaklinga á svipuðum nótum. „VR tekur svo bara við sínum 

skjólstæðingum, þeir nota veikindarétt hjá vinnuveitanda og síðan ferðu á sjúkrapeninga 

hjá stéttarfélaginu“. 

 

Einn viðmælandi talaði um að oftast væri það sem starfsmenn kölluðu einelti, 

eingöngu samskiptaörðugleikar og segir frá hvernig tekið er á því: 

…en svona mál hafa yfirleitt alltaf endað með því að það hefur verið gerður 
bara sáttmáli, fólk komið sér upp með ákveðinn sáttmála og svona leiðarljós 
í samskiptum og fólki sé gert... skriflegt samkomulag um að fólk hagi sér á 
ákveðinn hátt gagnvart hvert öðru, ef fólk brýtur þann sáttmála þá sé það 
áminningarsök og fólk látið skrifa undir það. 

 

Annar viðmælandi talar um að starfsmenn geti gengið mjög langt áður en þeir fá 

áminningu. Stjórnendur þurfi að safna ákveðnum atburðum til þess að geta áminnt, það 

sé ekki hægt að áminna eftir geðþóttaákvörðunum stjórnenda. Hann bætir við að 

starfsmaðurinn geti hagað sér eins og hann vill því réttur hans sé mjög ríkur og 

stofnunin þurfi að gæta meðalhófs. Hann heldur áfram og segir: 

Umboðsmaður Alþingis hefur túlkað þetta mjög þröngt og og hérna 
stjórnendur ríkisstofnana eru mjög brenndir... mjög brenndir af því að að 
nýta sér þetta ákvæði eins og áminningin er og það eru mjög litlar 
leiðbeiningar hjá ríkisvaldinu eins og hjá fjármálaráðuneytinu sem sér um 
starfsmannaskrifstofuna fyrir ríkisstofnanir... mjög litlar leiðbeiningar 
varðandi áminningar hvernig eigi að gera þetta rétt. 
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Hann telur að starfsmannalögin skilji ekki almennilega mannauðsstjórnun, að það 

þurfi betri leiðbeiningar varðandi hvernig eigi að veita áminningar rétt, því fordæmin 

séu of fá. Honum finnst erfitt að uppfylla kröfurnar sem gerðar eru í áminningarferlinu 

og segir: 

Þarf ég að skrifa niður og skila minnisblöðum um hvern einasta fund, þannig 
að ef þú ferð til umboðsmanns Alþingis, ég náttlega gæti engan veginn unnið 
mína vinnu átta tíma á dag eða tíu tímum sko, þannig að það eru svona 
ákveðnar kröfur sem er bara mjög erfitt að uppfylla. 

Þegar hann er spurður út í það hvort hann telji stjórnendur veigra sér við að nota 

áminningarferlið, svarar hann afdráttarlaust: „Já. Allir stjórnendur, allar stofnanir. Það er 

alveg augljóst“. Hann bætir við að nokkrum sinnum hafi verið reynt að breyta þessu en 

þá hafi stéttarfélögin mótmælt því. Hann nefnir þó að hann viti til þess að 

starfsmannavernd opinberra starfsmanna sé ríkari til dæmis á Norðurlöndum og í 

Evrópu. Honum finnst sem stjórnendur séu hræddir við að framkvæma áminningarferlið 

og talar um að leiðbeiningar séu ekki góðar og segir:  

Hvað er nægjanlegt? Verður að vera fundargerð sem allir eru búnir að 
samþykkja, þarf að vera minnisblað, verða að vera nokkrir atburðir eins og í 
samskiptavanda sem oft tengist náttúrlega einelti, mega það vera uppsöfnuð 
mál síðastliðin tvö þrjú ár. Eða verður það að vera akkúrat þetta eina tilvik... 
eins og er sagt um áminningu það verður að vera eitthvað ákveðið tilvik sem 
þarf að áminna fyrir. Hvernig, hvenær, klukkan hvað og hvar.  

Hann bætir síðan við að skriffinnskan sé svo mikil að helst þyrfti að vera með heilan 

hóp starfsmanna í því að gera minnisblöð og bætir við: „Mér finnst þetta ófram-

kvæmanlegt miðað við þær aðstæður sem við búum við“. 

Þegar hann er spurður út í starfsmannalögin og hvort honum finnist eitthvað að 

þeim, svarar hann: 

Það er náttúrlega bara helst þetta áminningarferli sem að þarf einhvern 
veginn að allavega að skýra betur og og svona líka aðeins að skoða túlkunina 
og og hérna setja svolítið svona hafa það svolítið raunhæfara, 
framkvæmdina aðeins raunhæfara heldur en krafan er á í dag, ég held að 
lögin sem slík séu allt í lagi en svona meira þessi framkvæmd og túlkun sem 
að þyrfti kannski aðeins að skoða. 

 



61 

 

Annar viðmælandi talar um áminningarferlið: 

Ég held bara að menn séu of hræddir við að nota það í sjálfu sér en að ýmsu 
leyti er það of flókið, kannski fyrst og fremst flókið vegna þess að ef þú 
áminnir starfsmenn sem koma fullir í vinnu, þá fær hann andmælarétt og allt 
það og má reyna bæta sig og svo gerir hann eitthvað annað af sér, eitthvað 
allt annað, ekki að koma fullur í vinnu heldur að berja einhvern, þá þarftu að 
áminna hann fyrir að berja einhvern, það telur ekki saman.  

Þegar hann er spurður hvort hann telji að stjórnendur veigri sér við að nota 

áminningarferlið, svarar hann: „Já. Alveg klárlega. Reyna frekar að beita öðrum leiðum“. 

Þegar þessi viðmælandi er spurður út í starfsmannalögin þá nefnir hann 

upplýsingalögin: 

Það er reyndar ekki í starfsmannalögunum heldur upplýsingalögunum t.d. 
varðandi ráðningarferlið að þurfa að gefa upp nöfn umsækjenda, það veldur 
því að margir umsækjendur draga sig til baka. Þetta geta verið mjög hæfir 
umsækjendur, en af því að þeir vilja ekki að nafnið þeirra birtist opinberlega, 
þeir geta verið hreinlega í þannig stöðu að þeir geta ekki látið nafnið sitt 
birtast og vilja ekki fórna núverandi starfi eða rugga bátnum þar, þannig að 
bara það eitt og sér að þurfa birta opinberlega nöfn umsækjenda gerir það 
að verkum að það er ekki garenterað að við fáum hæfustu umsækjendur. 
Bara svo ég nefni eitt dæmi. 

Hann heldur áfram og segir að hann veigri sér við að nota áminningarferlið og tekur 

dæmi um að erfitt sé að nota það á starfsmann sem er með langan starfsaldur. Jafnvel 

þó starfsmaðurinn hafi til dæmis undanfarin 10 ár mætt illa og ekki sinnt starfi sínu vel. 

Þá sé ekki hægt að byrja allt í einu að áminna hann. 

 

Áminningarferlið er flókið og vandasamt ferli sem stjórnendur nota ekki mikið, þeir 

nota frekar aðrar aðferðir til að leysa þau vandamál sem upp koma. Það kom einnig 

fram í viðtölunum að það vantar betri leiðbeiningar fyrir stjórnendur um það hvernig 

skuli nota áminningarferlið. 

4.6 Virðing fyrir stjórnendum 

Að bera virðingu fyrir yfirmanni sínum er yfirleitt sjálfsagður hlutur. Rannsakandi velti 

því fyrir sér hvort undirmenn í opinberum stofnunum geri það yfirleitt eða hvort 

virðingin sé minni í krafti starfsmannaverndar. 
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Viðmælendur voru spurðir hvort starfsmenn bæru virðingu fyrir stjórnendum sínum 

og flestir voru sammála um að virðing væri borin fyrir yfirmönnum á þeirra stofnun en 

allir nema einn tóku samt fram að það væru alltaf undantekningatilfelli þar sem 

yfirmönnum væri ekki sýnd virðing og starfsmenn kæmu illa fram við yfirmenn. 

 

Einn viðmælandi lýsti því þannig: 

Já ég myndi alveg segja það, það náttúrlega er alveg upp og ofan, það fer 
alveg eftir... það koma alltaf upp einhverjir conflictar eins og á öllum öðrum 
vinnustöðum en svona almennt held ég að starfsmenn beri alveg virðingu 
fyrir yfirmönnum sínum. 

 

Annar viðmælandi sem er yfirmaður í deild í stórri stofnun svarar þessari spurningu 

ákveðið neitandi. Þegar hann er spurður nánar út í það, lýsir hann því þannig: „Menn 

eru óánægðir með stjórnun og ákvörðunartöku og rekstur“. Hann bætir síðan við að 

starfsmönnum finnist ekki vera hlustað á þeirra óskir. Hann segir að það sé misjafnt 

hvernig menn láti í ljós óánægju sína, sumir tali við sinn yfirmann, en vegna þess að það 

séu mörg lög af stjórnendum, sé það spurning hvort kvörtunin nái að rata á rétta staði. 

 

Annar viðmælandi segir að það sé ekki alltaf borin virðing fyrir yfirmönnum á sínum 

vinnustað og lýsir því að fólk leyfi sér, í sumum tilfellum, að tala illa um stjórnendur. 

Hann segir að stjórnendur séu meðvitaðir um að það fylgi starfinu að vera ekki alltaf 

vinsæll og bætir við: „Mér finnst það vera ákveðnir hópar hérna sem hafa bara leyft 

svolítið, svolítið svona hressilega og óæskilega stjórnarandstöðu“. Í framhaldinu talar 

hann um að reyna að styrkja stjórnendur í þeirra störfum og segir: 

Ég er náttúrulega mikið að vinna með það að styrkja stjórnendur í þeirra 
störfum að setja mörk og líka svolítið að reyna að vinda ofan þessu að fólk 
upplifi að við, við séum eitt lið sem er að vinna saman. 

Að endingu talar hann um að á sumum vinnustöðum skapist stemmning um að ekki 

séu allir í sama liði, heldur starfsmenn gegn stjórnendum og stundum öfugt. 
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Annar viðmælandi segir að það sé allur gangur á því, þó að almennt sé borin virðing 

fyrir yfirmönnum. Hann talar um mjög opin samskipti á sínum vinnustað og segir: „Þessi 

vinnustaður finnst mér einkennast af mjög opnum samskiptum það er að segja menn 

segja nákvæmlega eins og þeim líður“. Honum finnast þessi opnu samskipti mjög 

mikilvæg og vill alls ekki missa þau. Hann nefnir þó að baktal eigi sér stað innan 

stofnunarinnar en leggur ríka áherslu á hversu mikilvægt honum finnist að samskipti séu 

opin og óþvinguð. 

 

Annar viðmælandi sem er yfirmaður í deild á stórri stofnun svarar því að honum 

finnist það mjög mismunandi. Gagnvart sínum yfirmanni finnst honum stundum sem álit 

sitt skipti ekki máli án þess að honum sé gefinn faglegur rökstuðningur fyrir því. Hann 

segir: „Það er ekki tekið svona almennilega mark á því“. En sé undirmaður sammála 

yfirmanni, þá sé allt gott. 

 

Annar viðmælandi segir þetta um virðingu: 

Jaaaá svona bæði og kannski... eee... eee... það er alltaf eitthvað svona 
kannski undirtónn í gangi sem er, þú veist, ekki beint sýnd virðing og og 
hérna já, en en að vissu marki er það samt [....] Það er svona, verður meira 
svona, svona undirtónn og kannski einhver kjaftagangur... úti án þess að 
komi svona beint fram, þú veist, að fólk kemur ekki beint og segir: Heyrðu 
mér fannst þetta þarna ekki gott eða eitthvað svona, heldur svona snakk á 
göngunum, sko, svo undirtónn viss. 

 

Annar starfsmaður lýsir þessu á sínum vinnustað sem svo: 

Jáá en það er náttúrlega rosalega misjafnt, sumir eru náttúrlega... kannski 
bara mála sig svolítið útí horn, með svona svolítið gamaldags stjórnunar-
háttum... og hérna kannski og kannski hugsa ekki um starfsfólk sem 
manneskjur heldur bara svona sem vinnutæki, en svona á heildina litið... já. 
[....] Taka bara ekkert mark á þeim, fara ekki eftir fyrirmælum, eru bara 
svolítið svona eins og óþekkir krakkar... þannig að þú veist hunsa bara... 
algjört svona virðingaleysi, hunsa bara fyrirskipanir og annað.  

Þegar hann er spurður að því hvort hann telji að starfsmönnum finnist almennt í lagi 

að koma svona fram við yfirmenn, þá svarar hann: „Já örugglega, já örugglega þeir líta 
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ekki á yfirmenn sem hugsanlegt fórnarlamb gegn svona, heldur það hafa allir skotleyfi á 

yfirmann“. 

 

Annar viðmælandi svarar á þessa leið: 

Já og nei. Þetta er bara eins og allsstaðar, það eru svona ákveðnir 
stjórnendur sem að, sem að er borin virðing fyrir og öðrum ekki [....] Jú ég 
held það sé nú svona megin reglan, að það sé borin virðing fyrir stjórnendum 
í stjórnsýslu... og hérna auðvitað undirtekningatilfelli, en það er svona 
meginreglan já. 

Hann segir þetta lýsa sér á þennan veg: „Þá er það náttúrlega oft að fólk gengur 

framhjá sínum yfirmanni, fer í næsta yfirmann fyrir ofan og kannski hunsar kannski óskir 

yfirmanns“. Hann telur að yngra fólk líti á stjórnun meira eins og teymisvinnu þar sem 

einn sé hópstjóri en eldra starfsfólkið hafi meira undirmanna- og yfirmannaviðhorf til 

stjórnandans, það sé verk stjórnandans að ráða og bera ábyrgð á öllu. Virðingarleysi 

gagnvart stjórnendum lýsir hann svona:  

Oft þegar koma upp ágreiningsmál eða fólk greinir á hvaða leið á að fara til 
þess að leysa mál að þá eru það náttúrlega oft að lokum stjórnendur sem 
hafa meira vægi hvaða leið er valin og flestallir sætta sig við það nema 
kannski þeir sem bera ekki virðingu. 

Honum finnst samt að almennt sé borin virðing fyrir yfirmönnum þótt 

undantekningatilfelli séu vissulega til staðar, um það segir hann: „Auðvitað er 

ágreiningur allsstaðar á öllum vinnustöðum, það er ákveðið skotveiðileyfi á stjórnendur, 

sérstaklega æðstu stjórnendur, það er kalt á toppnum“. Hann talar um að stjórnendur 

verði að hafa þykkan skráp til að geta meðhöndlað að vera stjórnandi. Það sé 

mannfólkinu eðlislægt að tala illa um náungann og það þurfi ekkert endilega að vera svo 

slæmt. Hann segir: 

Fólki líður voða vel útí horni að tala illa um hinn og bara fólk nær oftast mjög 
vel saman að tala illa um hvern annan og það er bara mjög gott og halda því 
bara þannig, ef það væri að fara með það lengra þá kannski færi það að 
mótmæla því sem það væri að segja og þá kannski eyðileggjast þessi góðu 
tengsl... tenging á milli fólks sem er að tala illa um hinn, þannig að ég held að 
oft finnst fólki bara voðalega gott að vera bara í þessu og svona bindur fólk 
saman. 
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Einn viðmælandi svarar því til að virðing sé borin fyrir yfirmönnum í sinni stofnun. 

 

Samkvæmt viðmælendunum þá er skortur á virðingu í mörgum stofnunum, 

undirmenn virðast í krafti starfsmannaverndar haga sér ófaglega í garð yfirmanna. 
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5 Umræða 

Í þessum kafla er efnið dregið saman og leitast við að svara þeim rannsóknarspurningum 

sem lagt var upp með ásamt því að draga saman hugmyndir viðmælenda um 

áminningarferlið, starfsmannaverndina og hugtakið einelti. 

Rannsóknarspurningarnar eru: 

 Upplifa yfirmenn hjá hinu opinbera einelti af hálfu starfsmanna sinna? 

 Er starfsmannavernd opinberra starfsmanna of íþyngjandi fyrir yfirmenn? 

Fjallað verður um niðurstöður rannsóknarinnar og þær túlkaðar með hliðsjón af 

skrifum úr fræðilega kaflanum. Niðurstöður rannsóknarinnar sýna að ekki sé mikið um 

einelti af hálfu undirmanna. Þar sem ágreiningur var milli undirmanna og yfirmanna var 

slíkt alltaf greint sem samskiptaörðugleikar en ekki einelti. Í einhverjum stofnunum kom 

þó upp einelti á milli samstarfsmanna sem hafði þau áhrif sem rannsóknir hafa sýnt að 

séu afleiðingar eineltis. 

Yfirgnæfandi meirihluti viðmælenda var sammála því að starfsmannaverndin væri of 

mikil, það væri bæði flókið og tímafrekt að framfylgja til dæmis áminningarferlinu. 

Upplýsingalögin bar oft á góma og voru viðmælendur sammála um að lögin háðu þeim 

við ráðningar í störf. 

5.1 Aðkoma Fjármálaráðuneytisins 

Samkvæmt viðtali við Ágústu H. Gústafsdóttur (munnleg heimild, 16. apríl 2013), 

sérfræðing á starfsmannaskrifstofu fjármála- og efnahagsráðuneytisins, hefur 

ráðuneytið unnið markvisst að forvörnum gegn einelti. Fjármála- og efnahagsráðuneytið 

hefur, í samvinnu við Háskóla Íslands, reglulega lagt fyrir stóra könnun sem kallast Stóra 

starfsumhverfiskönnunin. Fyrsta könnunin var lögð fyrir á árunum 2006/2007 og er 

fjallað nánar um niðurstöður hennar í kafla 2.4. Í starfsumhverfiskönnuninni sem lögð 

var fyrir haustið 2006 voru ríkisstarfsmenn spurðir hvort þeir hefðu orðið fyrir einelti 

og/eða kynferðislegri áreitni á núverandi vinnustað. Tæp 17% töldu sig hafa orðið fyrir 

einelti, þar af 10% oftar en einu sinni, og eru það hærri tölur en gera mátti ráð fyrir út 

frá almennum viðmiðunartölum (sjá bls. 56 í skýrslunni). Ekki mældist mikill munur milli 

kynja en hlutfall þeirra sem orðið höfðu fyrir einelti lækkaði heldur með hækkandi aldri. 

http://www.fjarmalaraduneyti.is/starfsmenn-rikisins/almennt/konnun/
http://www.fjarmalaraduneyti.is/media/Starfsmannamal/Konnun-a-starfsumhverfi-rikisstarfsmanna-2006-nidurstodur.pdf
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Í könnuninni var ekki spurt um hvenær eineltið átti sér stað né hverjir væru gerendur. 

Því vöknuðu spurningar eins og: „Í hve miklum mæli eru gerendur eineltis yfirmenn?“, 

„Hvort eru gerendurnir samstarfsmenn eða viðskiptavinir?“ og „Er stutt eða langt síðan 

eineltið átti sér stað?“. Ætla má að einelti hefði mælst lægra ef spurningin hefði aðeins 

náð til síðustu 12 mánaða en ekki ótilgreinds tíma. Til viðmiðunar sýna niðurstöðurnar 

að einelti meðal starfsmanna með eins árs starfsaldur eða minna er 6,1% en 14% meðal 

starfsmanna með eins til fimm ára starfsaldur. Þótt tíðni eineltis meðal þessara hópa sé 

lægri en hjá heildinni er hún samt sem áður ólíðandi há (Fjármála- og efnahags-

ráðuneytið. á.á.(b)).  

Sem viðbrögð við niðurstöðum Stóru starfsumhverfiskönnunarinnar var ákveðið að 

leggja fyrir tvær stakar kannanir, eina árið 2008 og aðra árið 2010 til að fá betri yfirsýn 

yfir einelti, tímabil, geranda, áhrif eineltis á þolanda, viðbrögð við kvörtun (í þeim 

tilfellum sem lögð var fram formleg kvörtun) og hvort eineltisstefna eða ákvæði 

stofnunar um hvernig bregðast eigi við kvörtunum um einelti hafi komið að gagni. Árið 

2008 var gerð sambærileg könnun og áður, til að meta tíðni eineltis innan ríkisstofnana 

á vegum fjármála- og efnahagsráðuneytisins. Niðurstöður úr 2008 könnuninni sýndu að 

10% starfsmanna töldu sig hafa orðið fyrir einelti í starfi og um 26% töldu sig hafa orðið 

vitni að einelti á vinnustað. Helstu niðurstöður úr 2010 könnuninni má sjá í kafla 2.4. 

Þessar niðurstöður urðu kveikjan að því að fjármála- og efnahagsráðuneytið útbjó 

bækling sem dreift var til stofnana. Í honum er lagt til að þegar kvörtun sé skráð vegna 

eineltis skuli meðhöndla hana samkvæmt formlegri leið frekar en óformlegri leið því 

formlega leiðin sé betur í stakk búin til að fara fyrir dómstóla. Bæklingurinn inniheldur 

skilgreininguna hvað er einelti, hverjar eru birtingarmyndir þess, þætti í vinnuaðstæðum 

sem stuðla að neikvæðum áhrifum eineltis á rekstur stofnana, þá með óbeinum 

kostnaði og beinum kostnaði og svo er vísað í lögin um aðbúnað og hollustuhætti og 

kröfur sem gerðar eru til stjórnenda þar. Jafnframt er talað um hvernig megi fyrirbyggja 

einelti, hvað einkenni góðan vinnustað, hvernig stjórnanda beri að taka á kvörtunum um 

einelti og bæklingurinn inniheldur líka gagnlegar vefsíður sem tengjast málinu. Mörg 

samtök og sjálfstæðir aðilar hafa af eigin frumkvæði sóst eftir að fá þennan bækling, 

sem er auðsótt mál. Einnig voru haldin námskeið fyrir stjórnendur í samstarfi við 

stéttarfélögin um það hvað einkennir gott starfsumhverfi með sérstakri áherslu á einelti. 
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Ráðuneytið lagði fyrir aðra könnun árið 2010 og var hún eins og könnunin sem var 

lögð fyrir 2008. Niðurstöðurnar voru á svipuðum nótum og 2008. 10% þeirra sem 

svöruðu töldu sig hafa verið fórnarlamb eineltis á vinnustað, sem skiptist nokkuð jafnt á 

milli kynja. Karlar telja sig oftar verða fyrir einelti af hálfu yfirmanns á meðan konur telja 

sig verða oftar fyrir einelti af hálfu samstarfsmanns. Nánar er farið yfir niðurstöðurnar í 

kafla 2.4. 

Til stendur að einfalda skilgreininguna á hugtakinu einelti, fjármála- og efnahags-

ráðuneytið ber hitann og þungann af því ásamt aðilum vinnumarkaðarins. Evrópski 

sáttmálinn er hafður til hliðsjónar en einnig er fyrirmynda leitað hjá hinum 

Norðurlöndunum, Nýja-Sjálandi, Ástralíu og Kanada, en Kanada er mjög framarlega í 

þessum málum. Nánari upplýsingar um nýju skilgreininguna á hugtakinu einelti má sjá í 

kafla 2.1.5. 

 Hugmyndin er að einfalda hana og gera hana aðgengilegri, ekki er verið að kollvarpa 

núverandi skilgreiningu. Þetta er gert til að auðvelda mælingar á einelti og í þeim 

tilgangi að í stofnunum sem ekki hafa sérstakan mannauðsstjóra verði uppi skýrari 

hugmyndir um hvað einelti er. Fjármála- og efnahagsráðuneytið telur að núverandi 

skilgreining sé ekki nægilega skýrt orðuð, en slíkt sé mikilvægt þegar fjallað er um jafn 

viðkvæm mál og einelti. Það er þörf á að skilgreiningin taki af allan vafa um hvað um er 

að ræða og reynt verði að útrýma huglægu mati, meðal annars til að fólk ofnoti ekki 

hugtakið eins og gert er í dag. Þetta hafði Ágústa um breytingarnar að segja: 

Við sjáum að það hefur verið samsláttur á milli hugtakanna ágreiningur og 
einelti, mörkin oft á tíðum ekki talin nægilega skýr. Þannig að þetta er eitt af 
því sem við vonumst til þess að leysa með þessari bættu skilgreiningu. 

Stefnt er að því að skilgreiningin verði komin í gagnið um miðjan maí, 2013. Nýr 

bæklingur verður búinn til og honum dreift til stofnana, menntaskóla og háskóla, einnig 

verður bæklingurinn aðgengilegur á netinu. Í bæklingnum verður meðal annars nýja 

skilgreiningin á hugtakinu einelti (Ágústa H. Gústafsdóttir munnleg heimild, 16 apríl 

2013). 
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5.2 Einelti og upplifun viðmælenda 

Margar af stofnununum höfðu fengið kvartanir um einelti, bæði þar sem samstarfsmenn 

kvarta undan hver öðrum og einnig frá undirmönnum sem telja sig hafa verið lagða í 

einelti af yfirmanni. Í þeim tilvikum þar sem undirmenn höfðu lagt yfirmann í einelti 

virtist ekki hafa borist formleg kvörtun. Yfirmenn virðast ekki kvarta undan einelti, þeir 

tala frekar um samskiptaörðugleika. 

Í mörgum tilfellum þar sem starfsmenn hafa kvartað undan einelti kom í ljós að ekki 

var um eiginlegt einelti að ræða. Oft var það þannig að starfsmaður var til dæmis beðinn 

um að sinna ákveðnu verkefni sem honum leiddist en þá kallaði hann það einelti. Einnig 

kom fyrir að ef yfirmaður þurfti að segja starfsmanni til í starfi, flokkaði starfsmaðurinn 

það sem einelti. Starfsmenn virðast ekki nota hugtakið einelti rétt og hreinlega ekki 

þekkja það almennilega. Þeir mannauðsstjórar sem rætt var við virtust hins vegar vera 

með skilgreininguna á hreinu án þess að kunna hana utanbókar en þeir gerðu alveg 

greinarmun á einelti og samskiptaörðugleikum sem oftast var vandamálið þegar 

starfsmenn töluðu um einelti. 

Eins og fram kemur í fræðilegri umfjöllun þá eru til margar skilgreiningar á einelti en 

alltaf er rauði þráðurinn sá sami; að um einelti sé að ræða þegar einstaklingur er tekinn 

fyrir, ítrekað, af einum eða fleiri einstaklingum. Þolandinn upplifir þá bæði andlega 

og/eða líkamlega píningu eins og Guðjón Ólafsson kemur inn á  (Guðjón Ólafsson, 1996). 

Eins og Hoel, Einarsen og Cooper (2003) og Keashly og Jagatic (2003) koma inn á eru 

afleiðingar eineltis vanlíðan, meiri fjarvera frá vinnu og starfsmannavelta verður meiri. 

Þetta fer saman við niðurstöður í rannsókn minni, þar sem viðmælendur töluðu um að 

þeir starfsmenn sem lent hefðu í einelti, væru mikið frá vinnu, kvíðnir og liði mjög illa. 

Einnig veldur þetta auknu álagi á vinnustaðnum öllum. Sá stjórnandi sem hafði verið 

lagður í einelti var mikið frá vinnu. Í öðru viðtali kom fram að sá sem lent hafði í einelti 

fór í veikindaleyfi í kjölfarið. Berkowitz (1989) heldur því fram að ein afleiðing eineltis sé 

aukið álag á alla starfsmenn. Eins og fram kom í einu viðtali þá olli eineltið vanlíðan af 

allra hálfu í fyrirtækinu því allir starfsmenn skynja ástandið. Þetta komu Barker, 

Sheehan, Rayner (1999) einnig inn á í sinni rannsókn. 
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Það kom fram í viðtölum við viðmælendur að oft væri það stjórnunarstíllinn sem 

orsakaði óánægju starfsmanna sem gat farið út í ásakanir um einelti. Þetta kemur heim 

og saman við niðurstöður fjármálaráðuneytisins (2008). 

Í flestum viðtölum kom einnig fram að starfsmenn misnota hugtakið einelti og gera 

þar með lítið úr því. Þetta kemur heim og saman við það sem Ágústa H. Gústafsdóttir á 

starfsmannaskrifstofu fjármála- og efnahagsráðuneytisins talaði um þegar hún ræddi 

breytinguna sem gerð verður á skilgreiningu á einelti, tilgangurinn er að skýra hugtakið 

betur vegna þess að fólk hefur verið að blanda saman einelti og samskiptaörðugleikum 

og mörkin þar eru ekki nægjanlega skýr. 

Eins og Hoel og Cooper (2000) koma inn á, þá leggja starfsmenn líka stjórnendur í 

einelti, þrátt fyrir að um vinnufélaga sé að ræða í meirihluta tilvika og því næst 

stjórnanda sem leggur undirmann í einelti. Það kemur heim og saman við þessa 

rannsókn en það voru ekki margir sem höfðu upplifað það í sinni stofnun að undirmenn 

legðu yfirmenn í einelti en margir þekktu til dæma þar sem samstarfsmaður lagði 

samstarfsmann í einelti og einnig stjórnandi undirmann. Það sýnir sig líka í rannsókn 

Dagbjartar L. Kjartansdóttir (2009) að þetta er ekki algengt, þar sem ekki var boðið upp á 

þann svarmöguleika að velja undirmann sem geranda. 

Fox og Stallworth (2005) gerðu lista yfir neikvæða vinnutengda hegðun sem 

starfsmenn geta upplifað við vinnu, þar er meðal annars talað um að ofhlaða starfsmann 

vinnu, ófyrirleitna gagnrýni á vinnu og smámunasamt eftirlit. Þetta kemur heim og 

saman við það sem starfsmenn virðast upplifa sem einelti í minni rannsókn, þegar þeir 

saka yfirmann um einelti vegna verkefna sem þeir eru látnir vinna. Þetta kemur einnig 

fram í blaðagrein The Safety & Health Practitioner eftir Christine Wolff (2013). Rannsókn 

Dagbjartar L. Kjartansdóttir (2009) staðfestir einnig tengsl á milli eineltis og 

hlutverkaáreksturs. 

Einarsen og Skogstad (1996) fundu út að líklegra væri að eldri starfsmenn væru lagðir 

í einelti en þeir yngri. Í því dæmi þar sem einelti undirmanna gagnvart yfirmönnum 

þekktist í þessari rannsókn, var yfirmaður eldri starfsmaður og hætti hann störfum 

vegna aldurs áður en málið fór í eineltisferli. 

Eins og kemur fram í rannsókn sem Háskólinn í Adelaide í Ástralíu gerði árið 2011 um 

afleiðingar af því að vera ásakaður um einelti, hefur það mikil áhrif og er stórmál að vera 
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sakaður um einelti. Það kom einnig fram í viðtölum í þessari rannsókn að það þarf að 

fara varlega í þetta og varast að ofnota hugtakið einelti. Í rannsókn Háskólans í Adelaide 

kom fram að af þeim 30 stjórnendum sem voru sakaðir um einelti, voru 20 þeirra sem 

ekki voru taldir hafa beitt undimann einelti. Þetta kemur heim og saman við það sem 

mannauðsstjórar í þessari rannsókn töluðu um; að það væri of mikið um að undirmenn 

ásökuðu yfirmenn um einelti.   

Allar þessar niðurstöður eru í samræmi við niðurstöður úr könnun fjármála- og 

efnahagsráðuneytisins árið 2010 sem sjá má nánar í kafla 2.4, þar sem meðal annars 

kom fram að helstu afleiðingar eineltis væru kvíði og röskun á svefni. 

Í einni stofnun þar sem einelti hafði komið upp milli samstarfsmanna, sagði 

viðmælandinn frá því hvernig þolandi var útilokaður félagslega af samstarfsmönnum 

sínum, þetta passar við skilgreiningu Einarsen (1996) á vinnustaðaeinelti. Einnig töluðu 

Pryor og Fitzgerald (2003) um þetta og þar kom fram að þetta væri hægt að skilgreina 

sem eðlilegan eða hlutlausan part af vinnunni en gæti flokkast sem einelti á vinnustað 

þegar útilokun verður kerfisbundin og í lengri tíma eins og starfsfólk hafði einmitt tekið 

eftir í þessari stofnun. Þetta myndi þá flokkast sem óbeint einelti eins og Olweus (2005) 

og Guðjón Ólafsson (1996) benda á. 

Einarsen og Skogstad (1996) benda á að deilur milli tveggja hópa eða manna sem 

taldir eru svipaðir sé ekki flokkað sem einelti. Einn viðmælenda kom einmitt inn á þetta 

með ójafnvægi hvað varðar völd, að það sé það sem gildir. Olweus (2005) tekur þetta 

líka fyrir.  

5.3 Eineltisáætlun 

Langflestar stofnanirnar eru með eineltisáætlun en ein stofnunin var með sína í vinnslu. 

Bæði Vinnueftirlitið og VR eru með skilmerkilega útskýringu á því hvernig eineltisáætlun 

eigi að líta út og hvernig taka eigi á einelti. Vinnueftirlitið notast við reglugerð nr 

1000/2004 sem snýr að aðferðum gegn einelti á vinnustöðum. Samkvæmt 

viðmælendum hefur ekki reynt mikið á eineltisáætlanirnar því árekstrarnir sem verða á 

milli manna hafa í flestum tilfellum ekki verið flokkaðir sem einelti heldur 

samskiptaörðugleikar. Mikilvægt er því að fyrirtæki og stofnanir vinni vel að forvörnum 

og fyrirbyggjandi aðgerðum.  
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5.4 Hvernig stjórnendur upplifa starfsmannaverndina 

Samkvæmt starfsmannalögum (nr 70/1996) njóta ríkisstarfsmenn meiri verndar en 

launþegar á almennum vinnumarkaði. Sem dæmi má nefna að ríkisstarfsmaður þarf að 

fá skriflega áminningu áður en honum er sagt upp störfum. Þetta fannst flestum 

viðmælenda í rannsókninni vera flókið ferli að fara í og töldu jafnvel sumir að 

starfsmannaverndin væri of mikil. Margir héldu því fram að stjórnendur veigruðu sér við 

að nota áminningu vegna þess hversu flókið og erfitt ferlið er. Margir töluðu um að litlar 

leiðbeiningar væri að fá frá fjármála- og efnahagsráðuneytinu um hvernig ætti að nota 

ferlið rétt og einnig var talað um hvað andmælaréttur starfsmanns væri mikill í öllu 

ferlinu. 

Það kom einnig fram í mörgum viðtölunum að stjórnendur eru ekki hrifnir af upp-

lýsingalögunum, þeir segja lögin fæla fólk frá því að sækja um auglýst starf og þetta hái 

þeim mikið í ráðningarferlinu. Lögin valdi því að þeir fái ekki alltaf hæfasta fólkið sem 

umsækjendur. Þeim finnst þetta heldur ekki gera ráðningarnar nógu faglegar þar sem 

umsækjendur geta óskað eftir því að fá öll gögn sem lögð hafa verið fram í ferlinu, það 

til dæmis fái fyrrverandi yfirmenn þeirra til þess að segja ekki allt saman. 

Einn viðmælandinn kom inn á að annað hvort séu menn hluti af vandamálinu eða 

lausninni. Það má til sannsvegar færa því ef þú ert áhorfandi að einelti eða 

mannauðsstjóri sem bregst ekki rétt við eineltiskvörtun þá ert þú hluti af vandamálinu. 

Þú ert hluti af lausninni ef þú tilkynnir einelti og bregst rétt við sem stjórnandi 

stofnunar. Mikilvægt er að stjórnendur skilji og þekki starf mannauðsstjóra en 

samkvæmt rannsókn Evgenyia Z. Demireva (2012) þá er vöntun þar á.  

5.5 Samantekt og frekari rannsóknir 

Það eru allir sammála því að einelti er grafalvarlegt vandamál, þess vegna ber að fagna 

því að ný skilgreining frá fjármála- og efnahagsráðuneytinu muni varpa skýrara ljósi á 

hugtakið einelti og hvernig beri að meðhöndla það. Einelti viðgengst því miður í 

opinberum stofnunum og í þeim tilfellum þurfa mannauðsstjórar eða yfirmenn að grípa 

inn í og koma málinu í réttan farveg, því er mikilvægt að allar stofnanir hafi 

eineltisáætlun sem farið er eftir. Eins og fram hefur komið er það stórt hlutverk 

mannauðsstjóra að vera ráðgjafar og sjá um samskiptamál á vinnustað. Mikið virðist 
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hins vegar líka vera um að starfsmenn ásaki yfirmenn sína um einelti án þess að um 

einelti sé að ræða. Því er ráð fyrir opinberar stofnanir, í kjölfar nýrrar skilgreiningar á 

einelti, að leggja áherslu á fræðslu um málið. Vonandi mun í kjölfarið óþarfa 

eineltisásökunum fækka. Starfsmenn þurfa að þekkja hugtakið miklu betur og hætta að 

rugla því saman við samskiptaágreining. Stjórnendur og starfsfólk allt þarf að vera 

vakandi fyrir einelti á sínum vinnustað og bregðast fljótt við ef það verður vart við einelti 

eða ítrekaða óæskilega hegðun. Starfsmenn ættu að hafa í huga 14. grein í lögum um 

réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins, þar sem talað er um vammleysis- og 

leiðbeiningaskyldu starfsmanna. Ef allir starfsmenn færu alltaf eftir þessari grein, þá yrði 

líklegast lítið um einelti á vinnustöðum. 

Það er einnig umhugsunarefni fyrir yfirvöld að fara rækilega ofan í starfsmannalögin 

og allt sem þeim tengist, sérstaklega áminningarferlið og upplýsingalögin. Viðmælendur 

voru langflestir á sama máli um að þetta tvennt væri ekki til bóta fyrir stofnanirnar. 

Í framhaldi af rannsókn minni vil ég nefna tvö málefni sem virkilega áhugavert væri 

að rannsaka betur, í fyrsta lagi að rannsaka áhrif á og líðan þeirra sem sakaðir eru um 

einelti, því eins og fram kom í rannsókn þeirra Jenkins, Winefield og Sarris (2011) þá er 

vanlíðan þeirra mikil, það væri fróðlegt að sjá hvort sömu niðustöður yrðu hér á landi. 

Ennfremur þætti mér áhugavert að gera allsherjarúttekt á meðal yfirmanna og óbreyttra 

starfsmanna hjá opinberum stofnunum hvað varðar starfsmannalögin og þá með 

sérstakri áherslu á áminningarferlið og upplýsingalögin. Hægt yrði þá að vinna úr þeim 

gögnum drög að betri starfsmannalögum. 
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6 Lokaorð 

Markmiðið með þessari rannsókn var að skoða einelti meðal undirmanna og þá gagnvart 

yfirmönnum í opinberum stofnunum, hvort það væri yfir höfuð til og þá hversu algengt 

það er. Markmið rannsóknarinnar var einnig að skoða hvort starfsmenn í opinberum 

stofnunum njóti of mikillar verndar í starfi.  

Fljótlega eftir að vinnan hófst kom í ljós að örlitlar áherslubreytingar yrðu á 

rannsókninni. Viðtölin beindust í meira mæli að einelti almennt í opinberum stofnunum 

og því hvernig starfsmannaverndin er íþyngjandi fyrir stjórnendur. 

Niðurstöður benda til að einelti af hálfu undirmanna gegn yfirmönnum í opinberum 

stofnunum sé ekki algengt en þó til í litlum mæli. Einelti sem slíkt er þó til staðar, þá 

oftast milli samstarfsmanna. Að auki hafa undirmenn ásakað yfirmenn um einelti en slíkt 

hefur þó yfirleitt ekki verið greint sem einelti heldur sem samskiptaörðugleikar. Þannig 

kom einnig fram að hugtakið einelti virðist vera misnotað.  

Mikilvægt er að góð og öflug kynning á eineltishugtakinu sé í boði fyrir starfsmenn 

opinberra stofnana. Það er upplagt fyrir stjórnendur að grípa tækifærið þar sem 

fjármála- og efnahagsráðuneytið er um þessar mundir að endurskilgreina hugtakið 

einelti.  

Samkvæmt viðmælendum vilja þeir fá betri leiðbeiningar varðandi áminningarferlið 

og að það sé einfaldað. Einnig vilja þeir breytingar á upplýsingalögunum varðandi 

ráðningar á starfsfólki og afnema upplýsingagjöf um umsækjendur. 

Niðurstöður rannsóknarinnar mætti nota til ábendingar fyrir stjórnvöld um 

breytingar á upplýsingalögum og að einfalda áminningarferlið. Niðurstöðurnar staðfesta 

líka að þörf er á breytingum á hugtakinu einelti. Áhugavert verður að fylgjast með hvort 

einhverjar breytingar á tilkynningum um einelti verði með nýju skilgreiningunni. 

Lærdómurinn hefur verið mikill af vinnunni sem liggur að baki þessarar rannsóknar, 

bæði varðandi lesningu á heimildum og sem varðar rannsóknina sjálfa. Það var fróðlegt 

að fá að ræða við mannauðsstjóra og stjórnendur um þeirra reynslu og aðkomu að 

eineltismálum. Í heildina hefur vinnan verið lærdómsrík og krefjandi. 
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Viðauki 1 - Spurningar fyrir viðmælendur 

1. Hversu lengi hefur þú starfað hjá opinberri stofnun? 

2. Hver er menntun þín? 

3. Telur þú að borin sé virðing fyrir stjórnendum hér? 

4. Hvernig skilgreinir þú einelti? 

5. Er eineltisáætlun til staðar hjá stofnuninni? 

a. Hefur hún verið framkvæmd? 

b. Vita starfsmenn almennt um hana? 

6. Hefur þú orðið fyrir einelti af hálfu undirmanns eða hefur þú orðið vitni að 

einelti af hálfu undirmanns gegn yfirmanni? (ef nei, svaraðu þá næstu 

spurningu) 

a. Hvernig upplifir þú/hann eineltið? 

b. Urðu aðrir varir við eineltið? 

c. Hvaða afleiðingar hefur eineltið haft? 

d. Hvernig hefur þú/hann reynt að stoppa eineltið eða hvað hefur verið 

gert til að sporna við eineltinu? 

e. Hvenær átti eineltið sér stað? 

f. Vissir þú hvert þú/hann gat leitað eða hvernig þú/hann átti að taka á 

eineltinu? 

7. Hefur þú orðið var við breytta hegðun starfsmanns eftir uppsögn eða breytingar 

á starfshögum hans ? 

8. Ef það kæmi upp einelti undirmanna gegn yfirmönnum, hvernig yrði tekið á því 

máli? 



81 

 

a. Hvert gæti yfirmaður snúið sér? 

b. Geta almennir starfsmenn komið með athugasemdir (látið vita)? 

9. Telur þú að starfsmönnum finnist almennt í lagi að yfirmenn verði fyrir einelti? 

10. Finnst þér starfsmannavernd opinberra starfsmanna vera of mikil? 

a. Hvað finnst þér að þurfi að gera til að draga úr einelti hjá opinberum 

stofnunum?  

b. Gerir starfsmannaverndin það að verkum að erfitt reynist að stjórna? 

c. Er eitthvað sem þér finnst að starfsmannalögunum þegar kemur að því 

að stjórna starfsmönnum?  
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Viðauki 2 - Spurningar fyrir sérfræðing hjá fjármála- og 
efnahagsráðuneytinu. 

1. Hvers vegna er verið að breyta skilgreiningunni?  (þrýstingur frá stofnunum?) 

2. Í hverju felst þessi nýja skilgreining? 

3. Hvenær var byrjað á þessu? 

4. Hvernig ætli þið að koma þessari skilgreiningu til þeirra sem eiga að fara eftir 

henni? Og hverjir eru það? (stofnanir/skólar?) 

5. Hverjir eru að vinna að þessu? 

6. Hvernig er þetta unnið? (erlend fyrirmynd?) 

7. Hvenær verður ný skilgreining komin í gagnið? 

8. Veistu til þess að það eigi að breyta áminningarferlinu, auðvelda það eitthvað? 

9. Er áminningarferlið sérstaklega kynnt stofnunum? (mjög litlar leiðbeiningar 

varðandi áminningar frá starfsmannaskrifstofu fjármálaráðuneytisins) 

 


