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1 Innledning

1.1 Avhandlingens tema og problemstilling

Tema for oppgaven er hvilket vern arbeidssgkere har mot diskriminering pa
grunnlag av etnisitet, nasjonal opprinnelse, avstamning, hudfarge og sprdk ved

ansettelser, jf. diskrimineringsloven av 2005 nr. 33 § 4.

Diskrimineringsloven forbyr bdde direkte og indirekte diskriminering, jf. § 4
andre og tredje ledd. Siktemélet med avhandlingen er & redegjore for
diskrimineringsforbudet, og deretter gjennom en analyse av
forvaltningspraksis sgke 4 klarlegge hvor langt arbeidssekers
diskrimineringsvern rekker 1 mate med arbeidsgivers styringsrett pa de ulike

stadiene 1 en ansettelsesprosess, jf. § 4 fjerde ledd.

Hvorfor er det viktig & begrense arbeidsgivers handlingsrom for & beskytte
arbeidstakere mot diskriminering? For den som blir diskriminert vil dette ofte
oppleves som en integritetskrenkelse. Det vil ha negativ innvirkning pa
psyken, selvfolelsen og livskvalitet. Diskrimineringsvernet ma ogsé sees 1 lys
av den norske arbeidslivsmodellen og den sékalte ”arbeidslinja”. Norge skal
ha et inkluderende arbeidsliv med heoy yrkesdeltakelse og lav arbeidsledighet,
og det skal veere mer lonnsomt & vare en produktiv bidragsyter enn mottaker

av sosiale ytelser, jf. arbeidsmarkedsloven av 2004 § 1. Arbeid er en sentral



sosial og skonomisk rettighet av betydning for demokrati, velferd,
samfunnsdeltakelse, integrering, forsergelse og selvrealisering.
Diskrimineringsvernet er dessuten ngdvendig for & iverksette regjeringens
politiske mil om & motvirke systematiske forskjeller 1 levekar og muligheter

som skyldes en befolkningsgruppes etniske bakgrunn.'

Denne grunntanken om at et fungerende arbeidsmarked méa bygge pi et
prinsipp om ikke-diskriminering ble tidlig nedfelt 1 ILO-konvensjon nr. 111
av 1959 om sysselsetting og yrke, ratifisert av Norge 24. september 1959.%
Individets rett til 4 bli bedemt etter individuelle jobbrelevante ferdigheter og

kvalifikasjoner har sdledes folkerettslig forankring.

Diskrimineringslovens formal er tosidig, jf. diskrimineringsloven § 1.

Loven skal for det forste hindre diskriminering. Det individuelle
diskrimineringsvernet tar sikte pd & dekke alle med et reelt behov for
beskyttelse, og det avgjerende er hvorvidt noen har blitt behandlet darligere
enn andre pd grunnlag av etnisitet mv.’ I praksis er det imidlertid mennesker
som tilhegrer de "utsatte gruppene” som paberoper seg diskrimineringsvernet,

dette er personer med minoritetsbakgrunn.

For det andre skal loven fremme likestilling. Det overordnede malet er reell

likestilling 1 form av like muligheter for individer tilherende ulike etniske

" Ot.prp. nr. 33 (2004-2005), pkt. 9.1.5, s. 68.
* Ibid, pkt. 4.4.2, s. 35.
> Ibid, pkt. 9.2.8.2, s. 79.



grupper.” Det erkjennes bade nasjonalt og internasjonalt at en tradisjonell og
endimensjonal klagebasert lovgivning som kun pélegger arbeidsgiver negative
forpliktelser 1 form av et forbud mot & diskriminere, og som deretter
sanksjonerer et lovbrudd, ikke vil tilstrekkelig til & oppnd formalet om faktisk
likestilling.” Diskriminering kan skyldes strukturelle barrierer pa den enkelte
arbeidsplass som ikke kan reduserer til engangstilfelle eller identifiserbare
individuelle handlinger.® En klagebasert prosess individualiserer
diskriminering ved & rette fokus mot en konkret gjerningsmann og konkrete
hendelser, og fanger 1 utgangspunktet ikke opp diskriminering som ikke forer
til en formell klage av arbeidstaker.” Strukturell diskriminering er vanskelig &
identifisere til dels fordi den er subtil og vevet inn 1 ngytral praksis og
organisasjonskultur pd den enkelte arbeidsplass, og fordi den ofte skyldes
ubevisste stereotypier hos arbeidsgiver som pavirker dennes beslutninger

lenge for selve beslutningstidspunktet.®

For & bekjempe strukturelle utfordringer som medferer diskriminering er det
derfor nadvendig a palegge arbeidsgiver proaktive forpliktelser, jf.
diskrimineringsloven § 3a som pélegger arbeidsgiver en aktivitets- og
rapporteringsplikt. Diskrimineringsloven § 3a vil ikke bli tatt opp til sarskilt

behandling, da dette vil falle utenfor avhandlingens rammer.

* Ibid, pkt. 9.1.5, s. 69.

> Hellum i Diskriminerings- og likestillingsrett (2008), kap. 14, pkt. 14.2.1, s. 379.
% Craig i Diskriminerings- og likestillingsrett (2008), kap. 13, pkt. 13.2, s. 358.

7 Ibid, kap. 13, pkt. 13.2, s. 362.

¥ Ibid, kap. 13, pkt. 13.2, s. 361.



Avhandlingen avgrenses ogsd mot religion og livssyn som
diskrimineringsgrunnlag. Disse grunnlagene reiser s@rskilte problemstillinger

som ikke vil egne seg til felles behandling med etnisitet mv.

1.2 Er etnisk diskriminering et problem i arbeidslivet? Dagens

situasjon for etniske minoriteter

Norge er et flerkulturelt samfunn. Per 1.1.2012 er det ca. 655 000 personer
bosatt i Norge som enten har innvandret selv (547 000) eller er fodt i Norge
med to innvandrerforeldre (108 000). Til sammen utgjer disse gruppene 13,1
prosent av befolkningen.” Etniske minoriteter som typisk vil omfattes av
diskrimineringsvernet danner ikke en homogen gruppe. De bestar av personer
med bakgrunn fra 219 ulike land. Enkelte kommer til Norge som flyktninger,

andre som arbeidsinnvandrere, studenter eller giennom familiegjenforening.

Undersekelser, rapporter, informasjon fra organisasjoner og oppslag i media
bekrefter at minoriteter starter 1 marginale posisjoner pa arbeidsmarkedet.
Statistikk viser at sysselsettingsnivdet blant minoriteter generelt er lavere enn
befolkingen totalt, ogsé 1 perioder med heykonjunktur. I perioden 2007-2011
hadde innvandrerbefolkningen en ledighet som konsekvent 14 mellom 5 og 7
prosent hayere enn majoritetsbefolkningen.'® Personer fra Asia og Afrika

skiller seg ut med hoye ledighetstall."’

? http://www.ssb.no/innvandring/
' Midtbeen, Diskrimineringens omfang og arsaker (2012), s. 38.

Tye



Innvandreres vanskelige stilling pa arbeidsmarkedet skyldes til dels
manglende utdannelse og motivasjon for yrkesdeltakelse, men ogsa
diskriminering. I perioden 2007-2011 behandlet Likestillings- og
diskrimineringsombudet totalt 1200 klager, etnisitet og spriksaker utgjorde ca.
21% av disse.'” Arbeidslivet er det omrade hvor ombudet mottar flest

klagesaker.

Rapport lagt frem av Institutt for samfunnsforskning basert pa et
felteksperiment der 1800 parvise seknader ble sent ut til reelle stillinger, viser
blant annet at arbeidssekere med utenlandske navn har sterre barrierer 1
tilgangen til arbeidslivet enn sgkere med norske navn, til tross for at
kvalifikasjoner er identiske."> Dersom navntrekket signaliserer at seker har
minoritetsbakgrunn, reduseres sannsynligheten for & bli kalt inn til intervju
med 25%."* Det er forskjeller i diskrimineringsraten mellom offentlig og
privat sektor. Mens et utenlandsk navn reduserer sannsynligheten for 4 bli
innkalt til intervju med ca. 10% 1 det offentlige, er tallet pa det private

arbeidsmarked ca. 34%."

Selv om en del av innvandrerne som kommer til Norge, mangler de

nodvendige kvalifikasjoner for & fungere 1 arbeidslivet, gjelder dette ikke alle.

' http://www.ldo.no/no/Tema/Statistikk-og-analyse/Klagesaker-etter-
diskrimineringsgrunnlag/

3 Midtbeen (2012), s. 9.

“lc

1> Midtbgen (2012), s. 87.



Mange har ogsé hoy utdannelse og lang yrkeserfaring. Til tross for dette far de
ikke lonnet arbeid pa lik linje med majoritetsbefolkningen. Innvandrere er
overrepresentert 1 ufaglerte stillinger, 1 storre grad ansatt i1 vikariater og

mange ma ta til takke med stillinger de er overkvalifisert for."®

Ofte er det slik at arbeidssekere med minoritetsbakgrunn ma ha flere saeregne
kvaliteter sammenlignet med etnisk norske jobbsgkere for & bli vurdert som
likeverdige 1 en ansettelsesprosess. De ma skille seg ut pd positive méter, blant
annet ved & ha heyere utdannelse og mer yrkeserfaring. Denne uttalelsen fra
en HR-sjef 1 et transportfirma er en oppfatning som er utbredt blant

arbeidsgivere, ”De ma jo i hvert fall vaere like bra og kanskje et hakk bedre”."’

1.3 Avgrensning og videre fremstilling

Jeg vil 1 kapittel 2 kort gé inn pé relevante rettskilder for avhandlingens
problemstilling. Kapittel 3 omhandler arbeidsgivers styringsrett. I kapittel 4
vil det redegjores for forbudet mot direkte og indirekte diskriminering med
tilherende unntaksbestemmelse samt adgangen til positiv serbehandling, jf.
diskrimineringsloven §§ 4 og 8. I kapittel 5 vil jeg gjennom en analyse av
forvaltningspraksis seke & klarlegge diskrimineringsvernets rekkevidde pé
ulike stadier i en ansettelsesprosess, jf. diskrimineringsloven § 4 fjerde ledd.
Kapittel 6 drefter bevisbyrdebestemmelsen 1 diskrimineringsloven § 10.

Kapittel 7 er mine avsluttende bemerkninger.

' http://eero.no/smedarkiv/SMED 2005 Underveis0405 88s.pdf
7 Midtbeen (2012), s. 108.




2 Relevante rettskilder

2.1 Innledning

Rettskildebildet er ssmmensatt. Fremstillingen nedenfor tar sikte pd & gi en
kort, ikke-uttemmende redegjorelse for nasjonale og internasjonale rettskilder
som er av relevans for avhandlingens materielle problemstilling. Samspillet
mellom de ulike rettskildene, deriblant forholdet mellom diskrimineringsloven
og de internasjonale forpliktelsene og hvordan dette pavirker rekkevidden av

diskrimineringsvernet, vil sokes belyst mer konkret 1 kapittel 4.

2.2 Nasjonale rettskilder

Diskrimineringsloven av 2005 nr. 33 forbyr diskriminering pa grunnlag av
etnisitet, nasjonal opprinnelse, avstamning, hudfarge og sprék.
Likestillingsloven av 1978 nr. 45, arbeidsmiljeloven av 2005 nr. 62 kapittel
13, og diskriminerings- og tilgjengelighetsloven av 2008 nr. 42 har materielt
like regler som diskrimineringsloven. Dette er tilsiktet av lovgiver.'®
Rettskilder knyttet til de ulike lovene vil derfor ha relevans og vekt ved
tolkningen av diskrimineringsloven. Dette gjelder serlig praksis med
utgangspunkt 1 likestillingsloven, som var forst ute med & opprette et
diskrimineringsvern i norsk rett og som diskrimineringslovens forarbeider 1

stor utstrekning henviser til.

B¥NOU 2009:14



Avhandlingens materielle problemstilling har 1 liten grad vaert gjenstand for
domstolsbehandling nasjonalt, og det foreligger lite rettspraksis som kaster lys
over diskrimineringsvernets rekkevidde pa ulike stadier 1 en
ansettelsesprosess. Forarbeidene utgjor derfor en viktig rettskilde ved

tolkningen av loven.

Manglende rettspraksis om diskriminering pd grunnlag av etnisitet ved
ansettelser skyldes opprettelsen av et eget handhevingsapparat i form av et
Likestillings- og diskrimineringsombud og Likestillings- og
diskrimineringsnemnd, jf. diskrimineringsombudsloven av 10. juni 2005 nr.
40. Mens ombudet kommer med veiledende uttalelser som partene frivilling
kan velge 4 rette seg etter, treffer nemnda bindende vedtak, jf. §§ 3, 6 og 7.
Sammenlignet med ombudet og nemnda, er domstolsbehandling en langt

dyrere og mer tidskrevende prosess.

Praksis fra ombudet og nemnda har ikke samme rettskildevekt som
rettspraksis, saerlig hoyesterettspraksis. Slik avhandlingen viser vil imidlertid
ombudets og nemndas rettsoppfatninger vere relevante og vektige rettskilder
a bygge p4, nar det ikke foreligger rettspraksis av betydning p4 omradet.
Ombudet og nemnda har som s@rorgan serlig fagkunnskap om

rettskildebildet og problemstillinger pa diskrimineringsrettens omrade.

Av juridisk teori fra diskrimineringsretten er det serlig Anne Hellum og
Kirsten Ketschers Diskriminerings- og likestillingsrett som gir en systematisk
innfering 1 diskrimineringsrettslige problemstillinger innenfor ulike emner,

inkludert diskriminering pd grunnlag av etnisitet. Av internasjonal litteratur



vises det til Ronald Craigs Systemic Discrimination in Employment and the
Promotion of Ethnic Equality. Av juridisk teori med fremstilling av
arbeidsrettslige sporsmél, deriblant diskrimineringsvern, kan nevnes Henning

Jakhellns Oversikt over arbeidsretten og Gerd Engelsruds Styring og vern.

2.3 Internasjonale rettskilder

2.3.1 EU og EQS-rett

Diskrimineringsloven tar sikte pd & implementere radsdirektiv 2000/43/EF om
diskriminering pa grunnlag av rase og etnisk opprinnelse (etnisitetsdirektivet).
Selv om direktivet ikke er en del av E@QS-avtalen, har Norge pé frivillig
grunnlag sluttet seg til direktivet og til den minstestandard av
diskrimineringsvern som det innferer.'"” Implementering av direktivet
innebarer blant annet at adgangen til & forskjellsbehandle etter
diskrimineringsloven § 4 fjerde ledd ma tolkes innskrenkende pé arbeidslivets

omrade.

Per dags dato foreligger det ikke nasjonal praksis, verken forvaltningspraksis
eller rettspraksis, som gir en avklaring pd hvor langt arbeidsgiver kan ga 14
serbehandle positivt pa grunnlag av etnisitet, jf. diskrimineringsloven § 8.
Hgayesterett sin rettsanvendelse 1 Rt. 2012 s. 219 "helikopterpilot”, illustrerer
at EU-domstolens praksis vil vere en vektig rettskilde ved tolkningen av

direktiver som lovgiver har ensket & implementere 1 norsk rett til tross for at

¥ Ot.prp. nr. 33 (2004-2005), pkt. 5.1, s. 36.



de ikke er en del av E@S-avtalen.”® Ved spersmalet om positiv serbehandling
og kvoteordninger vil sarlig EU-rettens praksis pa omrade for

kjennslikestilling vere en relevant rettskilde.

2.3.2 Internasjonale menneskerettighetskonvensjoner

Lovgiver forutsetter at lovens diskrimineringsbegrep tolkes og anvendes 1
samsvar med internasjonale menneskerettighetskonvensjoner og det
rettskildemateriale som finnes 1 medhold av disse. Tolkningsuttalelser i form
av generelle rekommandasjoner utarbeidet av de internasjonale
overvakningsorganene utgjer en sentral kilde ved tolkningen av FN-

. . .. . 21
konvensjonenes diskrimineringsforbud.

Den mest sentrale konvensjonen pa omradet er FNs
rasediskrimineringskonvensjon av 21. desember 1965 (RDK). Konvensjonen
gjelder som norsk lov, jf. diskrimineringsloven § 2. RDK artikkel 2 bokstav d
forplikter statene til & forby alle former for rasediskriminering og motarbeide
slik diskriminering med alle egnede midler. Dette gjelder serlig 1 forbindelse
med retten til arbeid og fritt valg av yrke, jf. art. 5 bokstav e punkt 1.

Rasediskrimineringsbegrepet presises 1 artikkel 1 nr. 1.

Et forbud mot diskriminering pa grunnlag av etnisitet mv. fremkommer ogsé

av Den europeiske menneskerettighetskonvensjonen (EMK), FNs konvensjon

20 Avsnitt 41-73.

*! Strand, Diskrimineringsvernets rekkevidde i mote med religionsutevelse (2011), s. 49.

10



om sivile og politiske rettigheter (SP), og FNs konvensjon om gkonomiske,
sosiale og kulturelle rettigheter (WSK). Disse konvensjonene er gjort til norsk

rett med forrang, jf. menneskerettsloven av 1999 §§ 2 og 3.

3 Arbeidsrettslig utgangspunkt: Arbeidsgivers

styringsrett

Rettspraksis og juridisk teori har tradisjonelt sett definert arbeidsgivers
styringsrett som en rett til & “organisere, lede, kontrollere og fordele
arbeidet”.” Det dreier seg siledes om en form for heteronom kompetanse pa
arbeidsgivers hind til ensidig & treffe avgjerelser og fastsette bestemmelser
med rettslig bindende virkning for arbeidsforholdet og dets innhold. > I
medhold av styringsretten er det derfor som hovedregel arbeidsgiver som
fatter beslutninger om virksomhetens strukturering, arbeidsoppgaver, omfang

og ressursdisponering.

Ansettelsesrett utgjor et sentralt element 1 styringsretten. Det er 1
utgangspunktet arbeidsgiver som avgjer hvilke nye stillinger som skal
opprettes, og 1 den henseende dermed ogsd hvilke arbeidsoppgaver og

kvalifikasjonskrav som skal felge stillingene.

*? Jakhelln, Oversikt over arbeidsretten, 4. utgave (2006), s. 48-49. Se ogsa Rt. 2008 s. 856.
> Evju, Arbeidsrett og styringsrett - et perspektiv, Arbeidsrett og arbeidsliv, Bind 1 (2003),
pkt. 4.3, s. 16.

11



Styringsretten har ikke en generell rettslig forankring 1 lov. Det foreligger
ingen rettsregler som 1 generell form eksplisitt fastlegger at arbeidsgiver har
en slik kompetanse. Styringsretten er imidlertid utvilsomt anerkjent som en
rettslig norm i rettspraksis og av partene i arbeidslivet.** Det er i lovgivning,
tariffavtaler og rettspraksis konsekvent bygget pa at arbeidsgiver har en slik
styringsrett, og enkelte bestemmelser 1 arbeidsrettslig lovgivning kan dessuten
sees pa som uttrykk for at arbeidsgiver har en slik styringskompetanse.”
Problemstillingen er sdledes ikke om det eksisterer en styringsrett for
arbeidsgiver. Det er rekkevidden av styringsretten som danner grunnlaget for

diskusjon.

Arbeidsgivers styringskompetanse er negativt avgrenset, den mé uteves
innenfor lovfestede og ulovfestede rettslige rammer. Arbeidsgiver kan ikke
treffe beslutninger, gi pabud eller foreta vurderinger som er 1 strid med det
som felger av lovgivning, tariffavtaler, individuelle arbeidsavtaler og

alminnelige saklighetskrav.”® Styringsretten er en restkompetanse.”’

Utgangspunktet om at arbeidsgivers styringsrom er begrenset, har solid
forankring 1 rettspraksis. I Rt. 2000 s. 1602 ”Ngkk”, uttaler et samlet
hoyesterett pa prinsipielt grunnlag at arbeidsgivers styringsrett ma utgves

innenfor rammen av det arbeidsforhold som er inngéatt. Hayesterett legger til

* Rt. 2000 s 1602 og Rt. 2001 s. 418.

* Evju (2003), pkt. 5.1, s. 19.

*® Engelsrud, Styring og vern, 4. utgave (2009), pkt. 1.1, s. 148-150.
*" Evju (2003), pkt. 5.2, s. 19.

12



grunn at ’ved tolkningen og utfylling av arbeidsavtalene, m4 det blant annet
legges vekt pa stillingsbetegnelse, omstendighetene rundt ansettelsen,
sedvaner 1 bransjen, praksis 1 det aktuelle arbeidsforhold og hva som finnes
rimelig 1 lys av samfunnsutviklingen” (s. 1609). Dette viderefores ogsa 1 Rt.
2001 s. 418. I denne dommen uttaler Hoyesterett at styringsretten ogsa vil
vere begrenset av mer allmenne arbeidsrettslige saklighetsnormer. ”Utovelse
av arbeidsgivers styringsrett stiller krav til saksbehandlingen, det ma foreligge
et forsvarlig grunnlag for avgjerelsen, som ikke ma veare vilkarlig, eller basert

pa utenforliggende hensyn™ (s. 427).

Det allmenne arbeidsrettslige saklighetskrav som oppstilles 1 Rt. 2001 s. 418,
vil ikke ha en selvstendig rolle ved siden av diskrimineringsvernet ved
draftelsen av hva som er tillatt av forskjellsbehandling, da dette

saklighetskravet allerede er forankret 1 diskrimineringsloven § 4 fjerde ledd.

I spersmélet om Avem som skal ansettes, er styringsretten begrenset av
forbudet mot direkte og indirekte diskriminering, jf. diskrimineringsloven § 4.
Selv om arbeidsgiver med hjemmel 1 styringsretten 1 utgangspunktet selv
avgjor om det er nodvendig med ny arbeidskraft og hvorvidt nye stillinger
skal utlyses, kan arbeidsgiver ikke fritt velge mellom sgkere til en stilling. Det
er et absolutt krav om at de ansettelses- og kvalifikasjonsvilkdr som
arbeidsgiver styrer etter fremstar som nedvendige ut fra et saklig formal, og
ikke vil vere uforholdsmessig inngripende overfor arbeidssekere, jf.

diskrimineringsloven § 4 fjerde ledd.

13



Hvordan forbudet mot usaklig forskjellsbehandling setter rettslige rammer for
arbeidsgivers vurderinger og beslutninger pa de ulike stadiene 1 en

ansettelsesprosess, vil jeg forsgke 4 illustrere 1 kapittel 5.

4 Diskrimineringsloven § 4 — forbudet mot direkte og

indirekte diskriminering

4.1 Hovedregel: forbud mot direkte og indirekte diskriminering

4.1.1 Diskrimineringsgrunnlagene

Diskrimineringsloven § 4 forste ledd forbyr diskriminering pa grunnlag av

etnisitet, nasjonal opprinnelse, avstamning, hudfarge og sprak.

Diskrimineringsgrunnlagene virker 1 stor grad overlappende.
For 4 klarlegge diskrimineringsvernets rekkevidde ved ansettelser, er det

imidlertid nedvendig & avklare hva de ulike begrepene tar sikte pd & omfatte.

4.1.1.1 Etnisitet

Det sentrale diskrimineringsgrunnlaget 1 loven er etnisitet. Begrepet etnisitet

er vagt og er, 1 likhet med de gvrige diskrimineringsgrunnlagene, ikke

14



nermere definert i lovteksten gjennom en legaldefinisjon. Forarbeidene
papeker at etnisitet har bade et subjektivt og et objektivt innhold.*® Kultur,
felles sprak, holdninger, verdier og moralnormer utgjor en sentral del av
etnisitetsbegrepets innhold.” Dette er elementer som er dynamiske og som

derfor kan justeres, tilpasses og endres i trad med samfunnsutviklingen.™

Bruken av begrepet etnisitet som diskrimineringsgrunnlag skiller
diskrimineringsloven fra internasjonale menneskerettighetskonvensjoner og
etnisitetsdirektivet. FNs rasediskrimineringskomité kritiserer Norge for & ikke
anvende “rase” som et diskrimineringsgrunnlag i trdid med den internasjonale
reguleringen.’’ Lovgiver papeker at dette har veert tilsiktet som ledd i
bekjempelsen av rasisme.’* Migration Policy Group uttaler at dette er hensyn
som kan ivaretas ved & bruke det mindre betonte begrepet “assumed race”, og
dermed pa den maéten tilkjennegi at ogsé feilaktige subjektive oppfatninger
rammes av diskrimineringsforbudet.”” Rasistisk diskriminering ligger i
kjerneomradet for diskrimineringsvernet etter diskrimineringsloven § 4, og det
er klart at loven vil ramme handlinger som karakteriseres som diskriminering

pa grunnlag av rase. Rasediskrimineringskonvensjonen gjelder dessuten

2% Ot.prp. nr. 33 (2004-2005), pkt. 10.1.8.2, s. 87.

P1e

% Ibid, s. 88.

*I CERD/63/CO/9 final Concluding Observations, CERD Sixty-third session 4-22 August,
punkt 10.

32 Ot.prp. nr 33 (2004-2005), pkt. 10.1.8.4, s. 89.

3 »Good as far as it goes, but does it go far enough?” A report on Norway's Anti-

Discrimination Laws and Policies, November 29th 2007, s. 51-52.
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direkte som norsk lov, jf. diskrimineringsloven § 2. Det er derfor utvilsomt at
diskrimineringsloven i alle fall vil favne like vidt som vernet etter
internasjonale menneskerettighetskonvensjoner nér det gjelder beskyttelsen

mot rasediskriminering.

4.1.1.2 Nasjonal opprinnelse. Forholdet til nasjonalitet og

statsborgerskap

Nasjonal opprinnelse er et beskyttet grunnlag etter flere internasjonale
konvensjoner, jf. blant annet SP. art. 26 og RDK art. 1 nr 1. Nasjonal
opprinnelse omfatter 1 stor grad elementer som ogsd utgjer en sentral del av
etnisitetsbegrepets alminnelige innhold. Det fremkommer av forarbeidene at
begrepet nasjonal opprinnelse vil bestd av ’fedested, landbakgrunn og sted

hvor man har hatt sin oppvekst eller bakgrunn fra”.**

Selv om nasjonal opprinnelse ligger ner opp til etnisitet, er det tatt med 1
lovteksten som et selvstendig grunnlag for & tydeliggjore
diskrimineringsvernets rekkevidde, og for & vise at diskriminering som bygger
pa slike forhold vil vere forbudt uten at det vil vare nedvendig & foreta en
nzrmere vurdering av etnisiteten.”> Nasjonal opprinnelse som selvstendig
diskrimineringsgrunnlag vil kunne vare av betydning for arbeidssekere og
arbeidstakere som har sin opprinnelse 1 land med ner tilknytning til norsk

kultur og tradisjon, for eksempel andre skandinaviske land. Dersom en

* Ot.prp. nr 33 (2004-2005), pkt. 10.1.8.3, s. 88
% Holgeresen i Diskriminerings- og likestillingsrett (2008), kap. 5, pkt. 5.3.4, s. 162.
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arbeidsgiver usaklig unnlater & innkalle en svensk arbeidsseker til intervju
fordi vedkommende er fodt 1 Sverige, vil det veere mer nerliggende & fastsla at
handlingen kan ha vart diskriminerende pd grunnlag av nasjonal opprinnelse

enn etnisitet.

Diskrimineringsloven oppstiller ikke nasjonalitet som et
diskrimineringsgrunnlag. Nasjonalitet anvendes som synonymt med
statsborgerskap, og begrepet er derfor innholdsmessig noe annet enn nasjonal
opprinnelse. Europaradets kommisjon sin anbefaling til medlemstatene om
utformingen av nasjonal lovgivning til bekjempelse av rasisme og intoleranse,
oppstiller nasjonalitet som ett av flere diskrimineringsgrunnlag.’® EUs
radsdirektiv 2000/43/EF legger imidlertid konkret til grunn 1 art. 3 nr. 2 at det
vern direktivet seker & oppstille ikke vil berore diskriminering pd grunnlag av
nasjonalitet.

Etter SP, @SK og EMK vil nasjonalitet omfattes av begrepet “other status”.’’

Selv om diskrimineringsloven ikke uttrykkelig nevner nasjonalitet som
diskrimineringsgrunnlag, fremkommer det av forarbeidene at det kan tenkes
tilfelle der forskjellsbehandling p& grunnlag av statsborgerskap vil kunne
rammes av forbudet mot indirekte diskriminering pd grunnlag av etnisitet.

Selv om ogsd mange etniske minoriteter er norske statsborgere, vil et krav om

3® ECRI General Policy Recommendation no. 7: National legislation to combat racism and
racial discrimination, 13. desember 2002.

*" Holgeresen i Diskriminerings- og likestillingsrett (2008), kap. 5, pkt. 5.3.4, 5. 163.
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norsk statsborgerskap som ansettelsesvilkér sla skjevt ut, og forst og fremst

ramme arbeidssokere og arbeidstakere med en annen etnisitet enn norsk.>®

Unntagelsen av nasjonalitet som et eget diskrimineringsgrunnlag, innebarer
ikke at det er tillatt & diskriminere mellom ulike grupper av utenlandske
statsborgere. Dette kommer klart frem 1 rasediskrimineringskonvensjonen art.

1 nr. 3 og i rasediskrimineringskomiteen rekommandasjon fra 1993.%

4.1.1.3 Avstamning og hudfarge

Avstamning som diskrimineringsgrunnlag har som siktemal & hindre
diskriminering av personer som er fodt inn 1 en bestemt gruppe eller som har
et bestemt slektskap. Begrepet er bredt, og favner alle former for sosial
lagdeling 1 samfunnet som er bade medfedt, nedarvet eller tilskrevet, for
eksempel kaste, klan eller stammetilhorighet.*’ Diskrimineringsloven
samsvarer med rasediskrimineringskonvensjonen pa dette punkt, som

oppstiller ”descent” som diskrimineringsgrunnlag, jf. art 1. nr. 1.

Avstamning som diskrimineringsgrunnlag vil kunne vare av betydning

mellom minoriteter. Det kan for eksempel tenkes at en innvandrerbutikk ikke

** LDN sak 18/2006

%% General Recommandation No. 11 on non-citizens (art.1), forty-second session,
19.03.1993, pkt. 1.

0 Ot.prp. nr 33 (2004-2005), pkt. 10.1.8.5, s. 89
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ansetter en person fra samme land fordi vedkommende tilherer en annen

stamme eller kaste.

Hudfarge har stor tilknytning til en persons etnisitet, og hudfarge som
diskrimineringsgrunnlag fremgér eksplisitt 1 konvensjoner som RDK, SP,
OSK og EMK. Hudfarge mé dessuten anses for & vare en del av det vern EUs

radsdirektiv 2000/43/EF tar sikte pa a bygge opp.

Hudfarge som diskrimineringsgrunnlag vil vere av sa@rlig betydning pa
intervjustadiet i1 en ansettelsesprosess. Hudfarge vil ikke bare vare viktig for
etniske minoriteter som synlig har en annen hudfarge, men ogsé for
adoptivbarn og barn som har én utenlandsk forelder.*' Da slike barn vil kunne
ha norsk identitet men skille seg ut pa grunn av hudfargen, kan det skape
uklarheter med hensyn til om de er omfattet av vernet mot diskriminering pa
grunnlag pa etnisitet.*” Tilfoyelsen av hudfarge i lovteksten vil gjore det klart
at ogsa diskriminering overfor slike personer vil falle inn under

diskrimineringsforbudet.

4.1.1.4 Sprak

Sprék har sammenheng med andre diskrimineringsgrunnlag som etnisitet og
nasjonal opprinnelse. Personer som ikke har sin etniske bakgrunn i Norge, vil

ofte ha et annet morsmal enn norsk. Davarende Senter mot etnisk

e

“21c
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diskriminering (SMED) var en av flere haringsinstanser som presiserte
nodvendigheten av sprék som diskrimineringsgrunnlag. SMEDs egne
erfaringer viste at uforholdsmessige krav til norskkunnskaper 1 arbeidslivet
var vanlig drsak til diskriminering, og mente derfor at det ville ha en preventiv
effekt dersom sprak ble tatt med som et eget diskrimineringsgrunnlag i

lovteksten.*’

Problemstillingen 1 praksis vil ofte vare hvorvidt arbeidsseker behersker
norsk pé et niva som er tilstrekkelig til & oppfylle de krav som er nadvendige
for & opptre 1 stillingen. For en arbeidsgiver blir det sdledes et spersmal om
manglende norskkunnskaper utgjor en saklig grunn til forskjellsbehandling, jf.

diskrimineringsloven § 4 fjerde ledd.

Betegnelsen sprak er ikke anvendt konsekvent 1 den internasjonale
reguleringen. Sprdk som diskrimineringsgrunnlag er nevnt uttrykkelig 1 SP,
OSK og EMK, men er derimot ikke tatt med 1 RDK og EUs etnisitetsdirektiv.
Sprék er et aspekt ved etnisitet, og diskriminering pd grunnlag av sprik vil 1
visse tilfelle kunne falle innenfor forbudet mot indirekte diskriminering pa
grunnlag av ’rase, hudfarge, avstamning og nasjonal opprinnelse” etter RDK

og “race eller etnisk opprinnelse” etter EUs etnisitetsdirektiv.**

* Ibid, pkt. 10.1.7.6, s. 86.
* Holgersen i Diskriminerings- og likestillingsrett (2008), kap. 5, pkt. 5.3.6, s. 164.
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4.1.2 Direkte diskriminering

Diskrimineringsloven § 4 andre ledd legger til grunn at direkte diskriminering
foreligger nar en "handling eller unnlatelse har som formal eller virkning at
personer eller foretak pa grunnlag som nevnt 1 ferste ledd blir behandlet
darligere enn andre blir, er blitt eller ville blitt behandlet 1 en tilsvarende
situasjon”. I juridisk litteratur beskrives direkte diskriminering ofte kort, lost
og unyansert som ulik behandling av like tilfelle.* Bestemmelsen m4 leses i
sammenheng med § 4 fjerde ledd, som oppstiller unntak fra
diskrimineringsforbudet dersom handlingen eller unnlatelsen er saklig,

nedvendig og forholdsmessig.

Legaldefinisjonen av direkte diskriminering 1 § 4 andre ledd reiser en del
sporsmal 1 forhold til de enkelte kumulative vilkdr som ma vare oppfylt, og

siktemaélet videre er derfor & foreta en nermere presisering av lovens ordlyd.

Béde aktive handlinger og unnlatelser omfattes av forbudet direkte
diskriminering. At unnlatelser omfattes er viktig i arbeidslivet, da manglende
innkalling til intervju utgjer en vanlig form for diskriminering. Selv om
annonsering ikke er nevnt spesifikt, presiserer forarbeidene at alle typer av
annonser og lopesedler med diskriminerende innhold vil vaere omfattet av
bade forbudet mot direkte og indirekte diskriminering.*® Et renseri som utlyser

en stilling og krever at arbeidstaker behersker flytende norsk, bade muntlig og

* Ibid , kap. 5, pkt. 5.2.1, s. 153.
* Ot.prp. nr 33 (2004-2005), pkt. 10.3.2.3, s. 95.
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skriftlig, diskriminerer pa grunnlag av sprik. I dette tilfelle vil et slikt
sprakkrav ikke vere saklig og forholdsmessig sett 1 forhold til hva som er

nodvendig for 4 utfere arbeidet pa en tilfredsstillende méte.

Rene ytringer vil ikke vaere omfattet. Grensen mellom rene ytringer og
handlinger er imidlertid ikke klar, og ytringer méa derfor vurderes i den
kontekst de blir fremsatt.*’ En ytring kan i utgangspunktet vzre en annonse og
dermed omfattes av alternativet handling, for eksempel en arbeidsgiver som
ytrer pa fjernsyn eller radio at bedriften har et behov for arbeidskraft og at nye
stillinger herved annonseres. Hvorvidt en handling kommer til uttrykk skriftlig
eller muntlig er ikke av avgjerende betydning, og begge former vil falle

innenfor lovens virkeomrade.

Forbudet mot direkte diskriminering retter seg badde mot handlinger og
unnlatelser med diskriminerende formdl, og handlinger og unnlatelser med
diskriminerende virkning. En formélsrettet diskriminering som ikke oppfyller
kravene til saklig forskjellsbehandling, utgjer den mest direkte form for
ulovlig forskjellsbehandling, og kan 1 utgangspunktet karakteriseres som

rasisme.

Direkte diskriminering kan foreligge selv om handlingen eller unnlatelsen

ikke er bevisst og formélsrettet, en sakalt ubevisst direkte diskriminering.**

* Ibid, pkt. 20, s. 205.
* NOU 2002:12, punkt 13.5.2.2, s. 238.
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Slik diskriminering forekommer ofte pd grunn av holdninger og stereotypier
om den etniske gruppen personen tilhgrer. For en arbeidssegker vil dette
innebare at et navn med utenlandsk klang indirekte kan vekke stereotypier
arbeidsgiver har, og som dermed vil styre ansettelsesprosessen og den
individuelle vurderingen av kompetanse og kvalifikasjoner. Selv om
arbeidsgiver ikke handler med diskriminerende hensikt, vil han séledes fortsatt
handle ”’pd grunn av” arbeidssekers etniske bakgrunn og de forbudte

diskrimineringsgrunnlag.

Diskriminerende hensikt kreves ikke som vilkér for 4 konstatere direkte
diskriminering. Motiv om & diskriminere vil 1 de fleste tilfelle vare skjult eller
tilslort, og bevismessig vil det vere enklere 4 fastsla at en handling eller
unnlatelse har en diskriminerende virkning, enn & redegjore for om
arbeidsgiver har handlet bevisst og mélrettet.*’ Craig skriver at ”...intentional
discrimination is simply not the fundamental problem that needs
addressing...the most prevalent and embedded forms of discrimination today
derive from subtle and non-conscious bias which is so much a part of our
culture and history that one is not even aware of it” og at "the injury to
equality exists irrespective of the decisionmakers” motives and should thus be

50
addressed”.

* Craig, Systemic Discrimination in Employment and the Promotion of ethnic equality
(2007), s. 72.
* Ibid s. 73-74.
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En gjennomgang av likestillings- og diskrimineringsombudets praksis viser at
de saker som klages inn for ombudet fra arbeidstakere ofte gjelder tilfelle hvor
en handling eller en unnlatelse har fitt en virkning 1 form av darligere
behandling, for eksempel at en midlertidig kontrakt ikke blir fornyet™' eller at
arbeidstaker 1 et vikariat blir forbigétt nar arbeidsgiver innkaller til intervju for

4 fylle opp arbeidsbehovet med en fast stilling.”

I den internasjonale reguleringen synes det ikke & vere tvil om at
diskriminerende hensikt ikke kan kreves. Rasediskrimineringskonvensjonen
sier dette uttrykkelig i art. 1 nr. 1 ("purpose or effect”). I en generell
kommentar om fortolkningen av SP-konvensjonens bestemmelser om
diskriminering, uttaler FNs menneskerettighetskomité at det 1 likhet med
RDK, ogs3 etter SP er et spersmal “purpose or effect”.” Det sentrale

vurderingstema etter bdde norsk rett og internasjonale konvensjoner er séledes

hvilke resultater en handling eller unnlatelse har.

Hvorvidt arbeidsgiver har handlet med diskriminerende hensikt vil imidlertid
vere av betydning for erstatningsspersmal, jf. diskrimineringsloven § 14, og
for utfallet av forholdsmessighetsvurderingen, jf. diskrimineringsloven § 4

fjerde ledd.

> LDN sak nr. 18/2007.
>2 LDN sak nr. 18/2008.
>3 General Comment nr. 18 on Non-discrimination, thirty-seventh session ,10.11.1989,

punkt 7.
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Diskrimineringsloven krever at personer eller foretak blir behandlet darligere
enn andre blir, er blitt eller ville ha blitt behandlet i en tilsvarende situasjon.
Nar det skal vurderes om direkte diskriminering har funnet sted, méa det
sdledes foretas en sammenligning mellom personen som mener seg
diskriminert og situasjonen til andre personer. For arbeidstakere med
minoritetsbakgrunn innebarer dette at de pd grunn av sin etnisitet havner 1 en
mindre gunstig posisjon enn etnisk norske arbeidstakere eller andre
arbeidstakere som tilherer en annen etnisitet enn vedkommende.
Diskrimineringsloven bruker samme formulering som EUs etnisitetsdirektiv
art 2 nr. 2 bokstav a. En naturlig spraklig forstaelse av ordlyden, & komme
’dérligere” ut enn andre, indikerer at det ikke stilles kvalifikasjonskrav til
graden og omfanget av ulikheten. Det er tilstrekkelig at det foreligger en

154

forskjel

Forarbeidene til diskrimineringsloven belyser imidlertid ikke nermere hva det
vil innebere & bli behandlet darligere enn andre. Likestillingsloven § 3 andre
ledd anvender en tilsvarende betegnelse, og praksis med utgangspunkt i denne

kan gi veiledning.

Etter reglene om kjonnsdiskriminering vil det & komme 1 ’en dérligere
stilling” bety tap av goder eller rettigheter, forbigéelse ved ansettelse og
forfremmelse, endring av arbeidsoppgaver som ikke samsvarer med

arbeidsavtalen og som ikke kan hjemles 1 styringsretten, manglende opplaring

>* Holgersen i Diskriminerings- og likestillingsrett (2008), kap. 5, pkt. 5.4.2, s. 168.
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og tilrettelegging, lavere lonn og annet okonomisk tap.”® Det dreier seg
sdledes om forhold som har en konkret og direkte betydning for arbeidstakere.
Hva som er darligere behandling mé 1 utgangspunktet vurderes etter en
objektiv mélestokk og hva som til vanlig blir sett pd som negativt. Dersom det
etter en objektiv vurdering av omstendighetene fortsatt er tvilsomt om
arbeidstaker har kommet 1 en mindre gunstig situasjon enn andre, vil
arbeidstakers egen subjektive oppfatning av situasjonen kunne vare av

betydning.”

Den sammenligningen som m4i foretas krever ikke at det rent faktisk er en
eller flere konkrete personer & sammenligne med. Direkte diskriminering vil
kunne foreligge ogsé etter en sammenligning med en ikke-eksisterende,
hypotetisk tredjeperson.’’ Lovteksten sier uttrykkelig, i likhet med forbudet
mot direkte diskriminering 1 EUs etnisitetsdirektiv, at det er tilstrekkelig at det
foreligger omstendigheter som gir grunn til & tro at andre ville ha blitt
behandlet pd en bedre méte i en tilsvarende situasjon eller med andre ord, at
vedkommende er behandlet pd en méte som andre ikke ville ha blitt. Hensynet
til effektiv handheving av diskrimineringsvernet begrunner en slik regel.”
Hva som er eller ville ha vart en tilsvarende situasjon, md vurderes konkret 1

hvert enkelt tilfelle p4 bakgrunn av sakens forhold.™

> Ot.prp. nr. 33 (1974-1975), punkt 3.2.1, s. 26.

>0 LDN 2006/7.

>7 Ot.prp. nr. 33 (2004-2005), pkt. 10.3.2.3, s. 94.

* NOU 2002: 12, punkt 13.5.3.2, s. 240.

> Strand, ”Vern mot direkte og indirekte diskriminering etter norsk rett — et ensartet vern?”

(2007), pkt. 4.3.1, s. 144.
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Dersom det ikke finnes en faktisk sammenligningsperson 1 det konkrete
tilfelle, blir det et bevisspersmél om direkte diskriminering foreligger. A fore
bevis for at en hypotetisk tredjeperson ville ha blitt behandlet annerledes, kan
1 noen tilfelle medfere vanskeligheter da det dreier seg om hypotetiske
vurderinger om fremtidige forhold. I andre tilfelle vil det vare enklere &
fastsl at direkte diskriminering foreligger. Det kan tenkes at et adoptivbarn
henvender seg til en bedrift per telefon eller mail med foresporsel om ledige
stillinger, og personen far opplyst at det er behov for arbeidskraft. Hvis
vedkommende blir avvist av arbeidsgiver uten nermere begrunnelse nir han
meter opp for & levere seknaden sin personlig, vil avslaget typisk skyldes
personens merkere hudfarge og at arbeidsgiver hadde en feilaktig oppfatning
av vedkommende pa grunn av navn og beherskelse av det norske sprak, selv
om arbeidsgiver forholder seg taus om dette. Det vil 1 slike tilfelle vere stor
sannsynlighet for at en stilling blir lyst ut pd nytt, og at ny person ansettes.
Arbeidsgivers handling vil falle inn under forbudet mot direkte

diskriminering.

For 4 konstatere brudd pd forbudet mot direkte og indirekte diskriminering er
det et vilkar at det foreligger en drsakssammenheng mellom den dérligere
behandlingen, og et vernet diskrimineringsgrunnlag. I forhold til direkte
diskriminering, kommer kravet om arsakssammenheng uttrykkelig frem 1
lovteksten 1 § 4 andre ledd, gjennom ordene “’péd grunnlag som nevnt 1 forste
ledd”. En arbeidssgker med minoritetsbakgrunn som blir forbigétt i en
ansettelsesprosess vil ikke vare diskriminering 1 seg selv, dersom forbigéelsen

bygger pa manglende kompetanse og arbeidssgker ikke har de kvalifikasjoner
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som er ngdvendige for & fungere 1 stillingen. I praksis vil problemstillingen
som oftest vaere om arbeidsgiver har lagt vekt pa etnisitet 1 sine vurderinger og

om dette utgjor usaklig forskjellsbehandling.

Hvorvidt det foreligger tilstrekkelig drsakssammenheng utgjor et

bevisspersmal og vil derfor bli behandlet mer utdypende 1 kapittel 6.

4.1.3 Indirekte diskriminering

Indirekte diskriminering karakteriseres ofte som lik behandling av ulike

tilfelle®, eller som likebehandling som er etisk uakseptabel.

Indirekte diskriminering skyldes at en konkret og tilsynelatende noytral
bestemmelse, praksis, betingelse, handling eller unnlatelse slér skjevt ut og
forer til at personer eller grupper kommer darligere ut enn andre pa grunn av
etnisitet mv., jf. diskrimineringsloven § 4 tredje ledd. Ved & bruke uttrykket
’tilsynelatende neytral” seker lovteksten & vise at det er bestemmelser mv.
som isolert sett ikke er diskriminerende men som forer til diskriminerende
resultater som rammes av forbudet mot indirekte diskriminering. Dersom
bestemmelsen mv. ikke er tilsynelatende neytral”, vil det diskriminerende

resultatet falle inn under forbudet mot direkte diskriminering.

% Holgersen i Diskriminerings- og likestillingsrett (2008), kap. 5, pkt. 5.2.1,s. 153
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I folge forarbeidene har det vert tilsiktet fra lovgiver sin side & sidestille
begrepene betingelse og bestemmelse 1 lovteksten. I motsetning til en
bestemmelse, som er mer skriftliggjort og formell, er betingelse av en mer
uformell art.®’ I arbeidslivet vil begrepene “betingelse” og “bestemmelse”
referere til blant annet bade skreven og uskreven ansettelsespraksis,
retningslinjer, stillingsannonser, bonusordninger pd den enkelte arbeidsplass,
innholdet 1 individuelle arbeidsavtaler mv. Krav norsk utdannelse, norsk
statsborgerskap eller avtjent verneplikt i Norge vil sla skjevt ut for
arbeidssekere med minoritetsbakgrunn. Dersom slike krav ikke er saklig
begrunnet, nadvendige og forholdsmessige, vil det vere i strid med forbudet

mot indirekte diskriminering.”

En gjennomgang av ombudets og nemndas praksis viser at problemstillingen 1
arbeidslivet ofte knytter seg til hAndhevelsen av uniformsreglement fastsatt av
arbeidsgiver. Dersom det stilles krav til arbeidstakeres klesdrakt, kan dette
medfore at kvinner som bruker hijab eller menn med turban ikke vil kunne
oppfylle kravene og at de da blir behandlet annerledes pa grunn av etnisitet og
religion. Spersmélet droftet av ombudet og nemnda i slike tilfelle har da vert
hvorvidt krav om noytralitet fastsatt 1 uniformsreglement har vaert saklig
begrunnet og om det er nadvendig og forholdsmessig, jf. diskrimineringsloven

§ 4 fjerde ledd.

1 Ot.prp. nr. 33 (2004-2005), pkt. 10.3.3.3, s. 96.
2NOU 2002: 12, pkt. 13.5.3.3, 5. 241.
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Ved indirekte diskriminering, er det klart at det ikke stilles krav om
diskriminerende hensikt. Et slikt krav kan ikke utledes av lovteksten eller
forarbeidene, og kan heller ikke innfortolkes pa grunnlag av Norges
internasjonale forpliktelser.”” Det er derfor samsvar mellom direkte og

indirekte diskriminering pa dette punkt.

Selv om diskriminerende hensikt ikke er et vilkar, kan indirekte
diskriminering 1 likhet med direkte diskriminering vaere bade bevisst og
ubevisst.” Det kan tenkes at en arbeidsgiver oppstiller krav om norsk
statsborgerskap eller norsk utdannelse for & forhindre arbeidstakere med
minoritetsbakgrunn 1 & seke arbeid 1 bedriften. Her vil det foreligge en bevisst
intensjon fra arbeidsgiver om & holde visse etniske grupper utenfor ved &
utforme en tilsynelatende neytral bestemmelse. Hvorvidt resultatet er bevisst
eller ubevisst, er av uten betydning da diskrimineringsloven § 4 tredje ledd vil

ramme begge former indirekte diskriminering.

Diskrimineringslovens definisjon av nar indirekte diskriminering skal anses &
foreligge, sondrer mellom arbeidslivet og andre samfunnsomrédder. Utenfor
arbeidslivet mé en bestemmelse mv. stille en person “’serlig ufordelaktig”, jf.
§ 4 tredje ledd ferste punktum. I arbeidslivet gjelder derimot et annet rettslig
utgangspunkt, jf. § 4 tredje ledd annet punktum. Her kreves det ikke at det ma
foreligge en kvalifisert darligere behandling for &8 komme inn under vernet

mot indirekte diskriminering. Det er tilstrekkelig at personen stilles darligere

% Holgersen i Diskriminerings- og likestillingsrett (2008), kap. 5, pkt. 5.4.3,s. 171.
%4 NOU 2002: 12, pkt. 13.5.3.3, 5. 241.
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sammenlignet med andre arbeidsseokere eller arbeidstakere med en annen
etnisitet mv., altsa tilsvarende det krav som stilles etter forbudet mot direkte
diskriminering. Forbudet mot indirekte diskriminering 1 diskrimineringsloven
etablerer sdledes et sterkere vern for arbeidssgkere og arbeidstakere enn
etnisitetsdirektivet, jf. art. 2 nr. 2 bokstav b som ogsa anvender uttrykket
’serlig ufordelagtigt”. Bakgrunnen for en slik s@rlosning, er at samme
formulering var brukt 1 arbeidsmiljelovens tidligere bestemmelser om
diskriminering pa grunnlag av etnisitet mv. Lovgiver onsket ikke & svekke
vernet da bestemmelsene i arbeidsmiljgloven ble opphevet 1 og med
vedtakelsen av diskrimineringsloven, og samme formulering brukes derfor na

ogsd i § 4 tredje ledd annet punktum.®

Selv om diskrimineringslovens forbud mot indirekte diskriminering er bygget
opp etter samme prinsipper som EUs etnisitetsdirektiv art 2 nr. 2 bokstav b,
foreligger det en forskjell 1 maten ordlyden er formulert pa. Etter
etnisitetsdirektivet er det tilstrekkelig at en tilsynelatende noytral
bestemmelse, betingelse eller praksis "vil stille” personer som er beskyttet av
de vernede diskrimineringsgrunnlag serlig ufordelaktig 1 forhold til andre
personer. Bestemmelsens formulering er begrunnet med to hensyn. For det
forste vil det forenkle den bevismessige situasjonen til personer som mener
seg diskriminert ved at de ikke mi vise til konkrete diskriminerende
virkninger, og for det andre har det vart enskelig av forebyggende hensyn &

ramme bestemmelser, praksis mv. som kan ha en diskriminerende virkning

% Ot.prp. nr. 33 (2004-2005), pkt. 10.3.3.3, s. 97.
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ogsé for en slik konkret virkning har oppstitt.®® En slik lesning innebzrer at
det vil vaere tilstrekkelig at en bestemmelse mv. er egnet til & diskriminere for
4 sla fast at et brudd pa forbudet mot indirekte diskriminering foreligger.”’

Konkrete bevis om diskriminerende virkning kreves saledes ikke.

Dette star 1 motsetning til diskrimineringslovens ordlyd 1 § 4 tredje ledd annet
punktum, som legger til grunn at en neytral bestemmelse mv. “faktisk virker
slik” at en arbeidsseker eller arbeidstaker stilles ddrligere enn andre.
Forarbeidene presiserer imidlertid at diskrimineringsloven § 4 tredje ledd
annet punktum ma tolkes 1 samsvar med EUs etnisitetsdirektiv, slik at det ogsa
etter diskrimineringsloven vil vere tilstrekkelig at det foreligger en
bestemmelse, betingelse mv. som vil stille personer tilherende bestemte
etniske grupper myv. dérligere for at det skal utgjore indirekte diskriminering 1
arbeidsforhold. Lovgiver har ikke bevisst gnsket & bryte med

etnisitetsdirektivet til tross for lovtekstens ordlyd.®®

Et spersmél er hvorvidt den konkrete virkning eller den virkning som en
bestemmelse mv. er egnet til 4 fremkalle, ma vaere av en slik art at den #ypisk
vil ramme personer med samme etniske bakgrunn som den arbeidssegker eller
arbeidstaker som fremsetter en pastand om diskriminering.”” A konstatere
indirekte diskriminering pa grunnlag av spesielle, individuelle og sa&regne

etniske karakteristikker vil svekke arbeidsgivers rettssikkerhet. Det vil

% Strand (2007), pkt. 4.3.2, s. 145.

e

% Ot.prp. nr. 33 (2004-2005), pkt. 10.3.3.3, s. 97.

% Holgersen i Diskriminerings- og likestillingsrett (2008), kap. 5, pkt. 5.4.3,s. 172.
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dessuten ikke vare 1 samsvar med lovens overordnede og generelle formél &
ramme slike enkeltstiende spesielle tilfelle.”” Forarbeidene legger derfor til
grunn at forbudet mot indirekte diskriminering forutsetter en sammenligning
av grupper av personer.’ Dette innebaerer at selv om en konkret arbeidsseker
eller arbeidstaker blir gjenstand for et diskriminerende resultat, mé det
foreligge en form for typisitet over forholdet, slik at ogs& andre personer med
en tilsvarende etnisk bakgrunn ville ha blitt stilt darligere som folge av

bestemmelsen mv.

Indirekte diskriminering utgjer ogsé en sentral del av det vern mot
diskriminering som blant annet FN konvensjonene tar sikte pé & oppstille.
Rasediskrimineringskonvensjonens definisjon 1 art. 1 av hva som er
diskriminering 1 konvensjonens forstand, sondrer ikke markert mellom direkte
og indirekte diskriminering slik diskrimineringsloven gjor.
Rasediskrimineringskomiteen kommer imidlertid med en uttalelse 1 General
Recommendation nr. 14 som kaster lys over diskrimineringsbegrepet, og hvor
det legges til grunn at ”in seeking to determine whether an action has an effect
contrary to the Convention, it will look to see whether that action has an
unjustifiable disparate impact upon a group distinguished by race, colour,

descent, or national or ethnic origin (min kursivering).”’> En “unjustifiable

“lc
TNOU 2002: 12, pkt. 13.5.3.3, 5. 241.
7> General Recommendation nr. 14: Definition of discrimination (art. 1, para. 1), forty-

second session, 22.03.1993, punkt 2.
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disparate impact upon a group...” utgjer kjernen 1 et forbud mot indirekte

. .. . 3
diskriminering.’

I motsetning til begrepene direkte og indirekte diskriminering, kan strukturell
diskriminering ikke alltid reduseres til engangstilfelle eller identifiserbare
individuelle handlinger.”* Det som kjennetegner en slik form for
diskriminering 1 arbeidslivet er at ”den er knyttet til administrativ praksis og
organisasjonskulturer som uten saklig grunn skaper eller bevarer en posisjon
av relativ ulempe for noen grupper og relativ fordel for andre grupper”.” Selv
om slike strukturelle forhold av formell og uformell art 1 enkelte tilfelle ikke
gir seg utslag 1 direkte eller indirekte diskriminering, vil det fortsatt foreligge
en diskriminerende effekt innebygget 1 systemet som hindrer like muligheter
for personer med minoritetsbakgrunn.’® Strukturell diskriminering kan ikke
alene overkommes gjennom et klagebasert individuelt diskrimineringsvern 1

form av et forbud mot direkte og indirekte diskriminering.”’

7 Craig (2007), s. 70.

™ Craig i Diskriminerings- og likestillingsrett (2008), kap. 13, pkt. 13.2, s. 358.
P e,

7 NOU 2002: 12, pkt. 3.6, s. 35.

"7 Craig i Diskriminerings- og likestillingsrett (2008), kap. 13, pkt. 13.3, s. 362.
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4.2 Nar er det tillatt med forskjellsbehandling?

4.2.1 Utgangspunktet etter norsk rett og internasjonale forpliktelser

Det er pd det rene at et forbud mot direkte og indirekte diskriminering ikke
kan gjelde absolutt og 1 alle situasjoner. Dette gjelder spesielt pa arbeidslivets
omrdde, hvor diskrimineringsvernet mé balanseres opp mot arbeidsgivers
styringsrett. Det kan foreligge omstendigheter som medferer et legitimt behov
om & vektlegge karaktertrekk som etnisitet og sprak mv. I tilknytning til
bestemmelser som oppstiller forbud mot diskriminering har det derfor bade
nasjonalt og internasjonalt alltid vert uttrykkelig fastsatt eller innfortolket
som en del av diskrimineringsbegrepet en adgang til & gjere unntak fra
forbudene. Det er usaklig forskjellsbehandling diskrimineringsvernet tar sikte

pa a beskytte mot.

Diskrimineringsloven § 4 fjerde ledd legger til grunn at ”forskjellsbehandling
som er nadvendig for & oppna et saklig formél, og som ikke er
uforholdsmessig inngripende overfor den eller de som forskjellsbehandles,
anses ikke som diskriminering etter loven her”. Bestemmelsen oppstiller
kumulative vilkdr som alle mé vare oppfylt for at en forskjellsbehandling skal
gd klar av forbudet mot direkte og indirekte diskriminering, og forutsetter en
tre-leddet vurdering. Diskriminering vil siledes vere resultatet av denne
vurderingen dersom de kumulative vilkér ikke er oppfylt i den konkrete sak.
Ordlyden sondrer ikke mellom ulike samfunnsomrider, og adgangen til &
gjore unntak gjelder derfor hele lovens virkeomrade, bdde 1 arbeidslivet og

utenfor. Etnisitetsdirektivet medferer imidlertid at adgangen til &
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forskjellsbehandle etter diskrimineringsloven § 4 fjerde ledd mé tolkes

innskrenkende pé arbeidslivets omrade.

For det forste ma det tas stilling til om forskjellsbehandlingen bygger pa et
saklig formédl. Saklighetskravet innebarer at det formal som arbeidsgiver
begrunner en diskriminerende handling, unnlatelse, bestemmelse mv. med, ma
vare av en slik art at prinsippet om ikke-diskriminering og likebehandling ber
vike.”® Innebygget i saklighetsvurderingen er siledes om formalet i seg selv
objektivt sett fremstar som legitimt, rimelig og forsvarlig.” Arbeidsgiver ma
dessuten bygge pa et faktum som objektivt sett er korrekt. * For det annet ma
det for arbeidsgiver ikke foreligge andre ikke-diskriminerende
handlingsalternativer. Dersom det foreligger andre handlingsalternativer som
er egnet til & oppfylle formélet uten at diskriminerende virkninger inntrer og
som ikke er uforholdsmessig ressurskrevende, vil forskjellsbehandlingen ikke
vare nodvendig i lovens forstand.® For det tredje mé det foretas en
forholdsmessighetsvurdering mellom det formél som forskjellsbehandlingen
tar sikte pd & oppnd og middelelet som anvendes for & nd dette méilet.
Proporsjonalitetsvurderingen skal sikre at arbeidsgivers handlinger mv. ikke
virker for uforholdsmessig sterkt overfor den som forskjellsbehandles, 1

forhold til forméalet med dem.

78 Ot.prp. nr. 33 (2004-2005), pkt. 10.4.8.1, s. 101.
Ple

SUNOU 2002: 12, punkt. 13.5.3.4, s. 243.

81 Ot.prp. nr. 33 (2004-2005), pkt. 10.4.8.1, s. 101.
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Til tross for at det etter diskrimineringsloven § 4 fjerde ledd skal foretas en
vurdering som bygger pad samme kriterier etter bdde direkte og indirekte
diskriminering, vil innholdet i proporsjonalitetsvurderingen kunne stille seg
annerledes og fa et annet utslag ved indirekte diskriminering. Siden denne
formen for diskriminering omhandler strukturelle forhold som medforer at
personer tilhorende enkelte etniske grupper kommer darligere ut enn andre, vil
det kun 1 begrenset grad foreligge handlingsalternativer for arbeidsgiver som
ikke er mindre ressurskrevende enn den foretatte handling mv.* Dette vil
innebarer at resultatet av en proporsjonalitetsvurdering i sterre grad vil fore til
at indirekte diskriminering tillates, enn det som er tilfelle ved direkte

diskriminering.

Innenfor EU-systemet, ble utgangspunktet om saklig forskjellsbehandling
forst utviklet giennom EF-domstolens praksis 1 forbindelse med vernet mot
indirekte kjonnsdiskriminering etter EF-retten.” Bilka dommen dannet
grunnlaget for kriteriene om saklighet, nedvendighet og forholdsmessighet,
den sékalte Bilka-testen”, som senere ble nedfelt og kodifisert 1 de ulike EU
direktivene.*® Det henvises ofte til denne avgjorelsen ved tolkningen av
begrepene 1 saker om diskriminering pd grunnlag av etnisitet mv. etter

etnisitetsdirektivet.

8 1.c

%3 Bilka — Kaufhaus GmbH v. Karin Weber von Hartz, C-170/84.
% Craig (2007), s. 55-56.
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Etnisitetsdirektivet legger til grunn et annet rettslig perspektiv enn
diskrimineringsloven og de internasjonale menneskerettighetsinstrumentene.
Forbudet mot direkte diskriminering 1 art. 2 nr. 2 bokstav a oppstiller ikke en
generell adgang til & gjere unntak fra forbudet. Medlemslandene har
imidlertid erkjent at det 1 arbeidslivet vil kunne oppsta et behov som gjer det
nedvendig & forskjellsbehandle pa grunnlag av en persons etnisitet mv.
Direktivets art. 4 oppstiller derfor en meget snever adgang til &
forskjellsbehandle begrenset til & gjelde 1 arbeidslivet. Utenfor arbeidslivet vil
forbudet fortsatt gjelde absolutt. Forbudet mot indirekte diskriminering har
derimot en oppbygning som tilsvarer diskrimineringsloven, jf. art. 2 nr. 2
bokstav b. Bestemmelsens definisjon av hva som utgjer indirekte
diskriminering tar utgangspunkt 1 en forskjellsbehandling som ikke er saklig,
nedvendig og proporsjonal. Bestemmelsen er sdledes ikke en
unntaksbestemmelse, men kun en presisering av begrepet indirekte

diskriminering.

Diskrimineringsbegrepet etter RDK art. 1 nr. 1 ma ogsé forstas slik at det kun
tar sikte pd & ramme forskjellsbehandling som ikke bygger péd en objektiv og
rimelig grunn og som er uforholdsmessig inngripende.*

Diskrimineringsbegrepet etter SP tolkes tilsvarende.™

% General Recommendation nr. 14: Definition of discrimintion (art. 1, para. 1), forty-
second session, 22.03.1993, punkt 2.
% General Comment nr. 18 on Non-discrimination, thirty-seventh session, 10.11.1989,

punkt 13.
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Etnisitetsdirektivets snevre adgang til & gjere unntak fra forbudet mot direkte
diskriminering pé arbeidslivets omride, reiser enkelte spersmal om hvordan
dette vil pavirke diskrimineringsvernets rekkevidde etter
diskrimineringsloven. Jeg skal pa bakgrunn av det som er sagt ovenfor, se litt
narmere pa tolkningen av den generelle unntaksbestemmelsen i
diskrimineringsloven § 4 fjerde ledd 1 relasjon til diskrimineringsforbudene.
Jeg vil forst ta for meg forbudet mot direkte diskriminering, deretter forbudet

mot indirekte diskriminering.

4.2.2 Unntak fra forbudet mot direkte diskriminering

Det fremkommer uttrykkelig 1 forarbeidene at det ikke har vaert lovgivers
hensikt & fravike det vern mot direkte diskriminering som etnisitetsdirektivet
oppstiller pa arbeidslivets omrade. Unntaksbestemmelsen 1 § 4 fjerde ledd har
fatt en ulik formulering enn direktivet péd dette punkt, da diskrimineringsloven
omfatter flere diskrimineringsgrunnlag, og har et videre virkeomrade enn
etnisitetsdirektivet, jf. direktivets art. 3 sammenlignet med

. . . . 8
diskrimineringsloven § 3.*

P& bakgrunn av dette, mé det legges til grunn at der diskrimineringslovens

virkeomrdde og diskrimineringsgrunnlag er sammenfallende med

87 Ot.prp. nr. 33 (2004-2005), pkt. 10.4.8.1, s. 101.

39



etnisitetsdirektivet, méd diskrimineringsloven § 4 fjerde ledd tolkes og

. . . . ]88
anvendes innenfor den rammen som direktivet oppstiller.

Innenfor arbeidslivet konkret, inneberer dette at direkte diskriminering etter
diskrimineringsloven kun vil vere tillatt dersom forskjellsbehandlingen
skyldes regulcere og avgjorende yrkesmessige krav, altsa at det er forhold ved
selve utforelsen av det konkrete arbeidet eller yrket som gjor at arbeidstakere
med en annen etnisk bakgrunn enn norsk, ikke er i stand til & utfore de
arbeidsoppgaver som er tilknyttet stillingen og som dermed nedvendiggjor
forskjellsbehandling. I tillegg til dette, mé forskjellsbehandlingen dessuten
fremstd som saklig, nedvendig og proporsjonal. I direktivets fortale punkt 18
legges det til grunn at det kun er 1 sa@rlige tilfelle og under meget begrensede
omstendigheter at direkte diskriminering kan forsvares. Vilkaret om regulere
og avgjerende yrkesmessige krav” ma derfor tolkes restriktivt slik at det bare
er de yrkeskvalifikasjoner som er absolutt nadvendige for
ervervsvirksomheten som omfattes.* Siden vilkaret viser til hva som er
nodvendig ved det enkelte arbeidet eller yrket, md det nermere innholdet

fastlegges 1 relasjon til konkrete saker.

I forhold til diskrimineringsgrunnlagene etnisitet, nasjonal opprinnelse,
avstamning, og hudfarge er det 1 praksis ikke ofte at det vil kunne foreligge et
saklig formél eller avgjorende yrkesmessige kvalifikasjoner som hjemler

direkte diskriminering. Eksempel pa at et slikt behov kan oppsta er film- og

8 1.c

% Gyldendal Rettsdata, Norsk Lovkommentar, fotnote 21 ved Christel Kirkeen.
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teaterbransjen, der det m4 tillates at det stilles krav til en skuespillers etnisitet
mv. ved utlysningen av en rolle, dersom dette er nedvendig av
troverdighetshensyn.”” Et annet eksempel er ansettelse av helsepersonell til et

pleiehjem for eldre kvinner av en bestemt etnisk gruppe.”’

Etnisitetsdirektivet inkluderer ikke sprdk som et selvstendig
diskrimineringsgrunnlag. Direkte diskriminering pa grunnlag av sprak og
spersmal om unntak, vil imidlertid kunne falle inn under bestemmelsene om
indirekte diskriminering pa grunnlag etnisitet og dermed vare dekket av
vernet som etnisitetsdirektivet oppstiller. Dette er uten betydning da sprak
inngar som et vernet grunnlag etter diskrimineringsloven. Spersmal om
unntak fra forbudet mot direkte diskriminering m4 derfor i sin helhet vurderes

etter diskrimineringsloven § 4 fjerde ledd.

Sprik anvendes ofte av arbeidsgivere som en begrunnelse for & luke ut sekere
med minoritetsbakgrunn. Hvorvidt krav om beherskelse av det norske sprak 1
arbeidslivet er saklig, for eksempel ved utlysning av stillinger, ma vurderes
konkret 1 forhold til den stilling det dreier seg om. Det kan ikke pa generelt
grunnlag oppstilles sprakkrav. Et behov for en arbeidstaker som kan
kommunisere pd norsk mi begrunnes i den enkelte stilling. Selv om sprék er
et viktig arbeidsredskap 1 arbeidslivet, vil ikke dette vere av avgjerende
betydning for & utfere arbeidsoppgaver i ethvert yrke. En korrekturleser 1

forlagsbransjen ma séledes inneha sarskilte spraklige kvalifikasjoner for &

%0 Jakhelln (2006), petitavsnitt s. 195-196.
*! Holgersen i Diskriminerings- og likestillingsrett (2008), kap. 5, pkt. 5.4.4.2,s. 177.
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kunne utfere jobben pi en tilfredsstillende méte. P4 den annen side vil det
ikke vaere grunnlag for & avfeie sokere med minoritetsbakgrunn dersom de
snakker og skriver like godt norsk som etnisk norske sgkere, og de har den

faglige utdannelsen som er nedvendig for & fungere i stillingen.”

Det vil for eksempel vare bade saklig, nadvendig og forholdsmessig & stille
krav om at en lege pi et fastlegekontor behersker norsk av hensyn til

pasientsikkerheten. Det samme vil gjelde for verbale og utadrettete stillinger
som forutsetter gode kommunikasjonsevner, for eksempel telefonselgere og

leerere.

Likestillings- og diskrimineringsnemnda har behandlet flere saker om direkte
diskriminering pa grunnlag av sprak, blant annet sak nr. 16/2011. Denne saken
gjaldt pastétt diskriminering pa grunn av sprak av en russisk kvinne 1
forbindelse med tilsetting 1 stilling som psykisk helsearbeider. Nemnda la til
grunn at kvinnen var forskjellsbehandlet da kommunen hadde vektlagt
spradkkunnskaper ved ansettelsen. Ved vurdering av om forskjellsbehandlingen
var lovlig etter fjerde ledd, var nemnda enig 1 at det 1 denne type stilling ville
vare saklig & oppstille sprakkrav. I den folgende nedvendighets- og
proporsjonalitetsvurderingen delte imidlertid nemnda seg 1 et flertall og 1 et

mindretall.

Flertallet viser forst til at det av kommunen 1 utgangspunktet ble gjort en
helhetsvurdering av sokernes kompetanse, arbeidserfaring, inntrykk under

intervjuet samt referanser, hvor formélet var & finne den best kvalifiserte

*2NOU 2002: 12, punkt 13.5.3.4, 5. 243.
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sokeren til stillingen som var utlyst. Nemnda uttaler sd: ”Sett hen til
arbeidsoppgavene som ligger 1 stillingen som psykisk helsearbeider, har
Nemndas flertall kommet til at det ikke var uforholdsmessig inngripende
overfor A & vektlegge hennes sprakkunnskaper. Flertallet er av den oppfatning
at evne til & kommunisere vil vare en viktig egenskap hos en psykisk
helsearbeider. Det er primart viktig & ha evne til god kommunikasjon med
brukerne. Videre vises det 1 denne forbindelse til den aktuelle
stillingsutlysningen hvor det blant annet fremgér at den som skulle ansettes,
skulle delta pa ansvarsgruppemeter og nettverksmater mv. I tillegg skulle
vedkommende samarbeide med andre faggrupper, parerende og eksterne

samarbeidspartnere rundt bruker.”

For en renholder eller andre yrker hvor det fysiske arbeidet er det sentrale, vil
dette stille seg annerledes. Spraklige barrierer 1 yrker hvor det verbale ikke
utgjor det sentrale, kan overkommes ved kommunikasjon pé engelsk eller ved
at tospraklige kollegaer fungerer som oversettere.” Dersom dette er en
nzrliggende mulighet pa arbeidsplassen, vil det f& betydning for vurderingen

av om sprakkravet er nedvendig og proporsjonalt.

4.2.3 Unntak fra forbudet mot indirekte diskriminering

I LDN sak 2006/18, som ikke gjaldt arbeidslivet men utleievirksomhet, hadde

utleier oppfert "utleies kun til norske statsborgere” i boligannonsen. Nemnda

%3 Ot.prp. nr. 33 (2004-2005), pkt. 10.4.8.1, s. 104.
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uttaler at dette vil vare indirekte forskjellsbehandling pa grunn av etnisitet,
nasjonalitet og avstamning, men at det kan foreligge saklige og legitime
grunner til & legge vekt pa statsborgerskap 1 enkelte tilfelle. I nemndspraksis
finnes det ikke konkrete eksempler pé at en slik problemstilling fra
arbeidslivet har blitt behandlet. Det foreckommer imidlertid at norsk
statsborgerskap blir oppstilt som et kvalifikasjonskrav av arbeidsgiver. Nér vil

dette veere saklig, nedvendig og forholdsmessig?

Krav om norsk statsborgerskap for dommere, personer med politimyndighet,
ambassaderer og utenrikstjenestemenn og andre innehavere av embete, vil
ikke vaere usaklig forskjellsbehandling. Dette er stillinger hvor arbeidstaker i
utgangspunktet representerer den norske stat, og hvor det ma kunne kreves en
viss tilknytning til Norge. For stillinger i forsvaret vil det for eksempel kunne
kreves bade norsk statsborgerskap og avtjent verneplikt i Norge. Dette ikke
bare av hensyn til tilknytning, men ogséa sikkerhetsklarering. SMED sak
03/164 viser imidlertid at dersom krav om norsk statsborgerskap oppstilles av
hensyn til sikkerhetsklarering, m4 det ikke foreligge en like egnet mate a sikre

slike sikkerhetshensyn p4, for at kravet skal vaere forholdsmessig.

SMED sak 04/158 gjaldt avslag pa seknad fra norsk statsborger om heoyere
sikkerhetsklarering, og illustrerer hvordan et generelt krav om
sikkerhetsklarering kan utgjere en reell begrensning for tilgangen til bestemte
stillinger for personer med minoritetsbakgrunn. Formal som & sikre nasjonal
sikkerhet, infrastruktur og andre tungtveiende samfunnsinteresser vil vaere
saklige. For at sikkerhetsklarering skal vaere forholdsmessig, ma

klareringsmyndigheten foreta en konkret og individuell vurdering av om
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arbeidssekers tilknytning til hjemlandet er av en slik art at det vil f& betydning
for hans “sikkerhetsmessige egnethet”. A nekte norske statsborgere
sikkerhetsklarering kun pd bakgrunn av nasjonal opprinnelse alene vil utgjere

usaklig forskjellsbehandling.

Nemndspraksis og internasjonal praksis viser imidlertid at flesteparten av
sakene som omhandler indirekte diskriminering 1 arbeidslivet, angar tilfelle
hvor en arbeidsgiver har oppstilt et generelt bekledningsreglement med krav
til fremtoning og uniformering, som personer med religigse hodeplagg ikke
kan oppfylle.”* Sporsmalet har da vert om en slik forskjellsbehandling av
personer med en annen religion kan aksepteres ut fra en saklighets- og
proporsjonalitetsvurdering. Det vil falle utenfor avhandlingens tema &
behandle religion og livssyn som diskrimineringsgrunnlag, og denne
problemstillingen vil derfor ikke bli behandlet videre. Det kan imidlertid
nevnes at hensynet til sikkerhet, hygiene, naytralitet og likhet, 1 konkrete
tilfelle har blitt akseptert som saklige formal i internasjonal praksis.”
Problemstillingen har da vart hvorvidt uniformsreglementet er nedvendig og

forholdsmessig.

4.3 Positiv saerbehandling

Positiv serbehandling etter diskrimineringsloven § 8 representerer et unntak

fra forbudet mot a diskriminere, men med en annen innfallsvinkel. I

% Holgersen i Diskriminerings- og likestillingsrett (2008), kap. 5, pkt. 5.4.4.3, s. 179.
% Ibid, s. 179-180.
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motsetning til diskrimineringsloven § 4, knytter forskjellsbehandlingen seg
her ikke til selve jobbutforelsen. Bestemmelsen gir tillatelse til 4 innfore
enkelte serordninger for & styrke posisjonen til personer eller grupper som 1
utgangspunktet stiller svakere enn andre uten at dette rammes av
diskrimineringsforbudet. Ved & kompensere for en dérligere utgangsposisjon,
skal serbehandlingen bidra til 4 rette opp skjevheter mellom etniske grupper
og motvirke strukturell diskriminering.” I arbeidslivet er det minoriteter som
er underrepresentert, og positiv se&rbehandling vil 1 alle praktiske tilfelle

anvendes til fordel for arbeidstakere med minoritetsbakgrunn.

Diskrimineringsloven § 8 mé fortolkes og anvendes 1 lys av relevante
internasjonale forpliktelser og praksis. Rasediskrimineringskonvensjonen art.
1 nr. 4 gir adgang til & serbehandle positivt. Etnisitetsdirektivet dpner opp for
en tilsvarende losning, jf. art. 5. I likhet med diskrimineringsloven palegger
disse bestemmelsene imidlertid ikke en plikt til positiv serbehandling.
Rasediskrimineringskonvensjonen art. 2 nr. 2 pdlegger imidlertid statene 1
visse tilfelle og innenfor konkrete livsomrader til 4 innfore midlertidige og

konkrete tiltak nér forholdene tilsier det”.”’

Siktemédlet med positiv s&rbehandling er eliminere faktiske forskjeller mellom
ulike grupper, ikke & gi gruppen som sartiltakene er rettet mot reelt sett bedre

muligheter enn andre grupper i samfunnet.”® Det er derfor pa det rene at ikke

% Ot.prp. nr. 33 (2004-2005), pkt. 10.9.1, s. 114.
" bid s. 116.
* Ibid s. 209 (merknader til § 8).
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enhver form for positiv serbehandling vil vare tillatt. Vilkdrene for bruken av
positiv serbehandles kan ikke leses direkte ut av lovteksten. De folger av

lovens forarbeider og praksis.

Sarbehandlingen mé for det forste vere saklig og rimelig,
diskrimineringsloven § 8 forste punktum presiserer at serbehandlingen ma
bidra til & fremme lovens formal. Virkemidlene som tas i bruk m4 ogsé vere
egnet og nedvendige.” Disse vilkarene viser at det er nodvendig med
kunnskaper om hvordan og hvorfor diskriminering oppstar, og at det ma
foretas en bred vurdering av den faktiske situasjonen pd omridet for positiv
serbehandling iverksettes. Forarbeidene presiserer videre at det dessuten ma
innfortolkes et krav om proporsjonalitet, det md vere forholdsmessighet

mellom tiltaket og det formalet som enskes oppnadd.'”

Det er ikke et vilkér at personen eller gruppen som sa&rbehandlingen er rettet
mot, selv har behov for slik tilrettelegging.'’' Hensynet til den gruppen som

102 o
For & bedre

eventuelt skal betjenes, kan ogsa begrunne serbehandling.
tjenestetilbudet til innvandrerbefolkningen, kan enkelte offentlige etater ha
behov for gkt rekruttering av personer med minoritetsbakgrunn. I slike tilfelle
vil det imidlertid ikke alltid vaere behov for positiv serbehandling, da

arbeidsgiver ofte vil betrakte spriklige ferdigheter og kunnskaper om kultur

9 I.c
190 1hid s. 118.
101 1hid s. 1109.

" 1c
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som en s@rlig kvalifikasjon som gjer personen mer egnet til stillingen enn

personer med majoritetsbakgrunn.'”

I arbeidslivet vil det vere en forskjell mellom tiltak som styrker en persons
eller gruppes sjanse til & oppna godet for beslutningen treffes, og tiltak der

etnisitet vektlegges ved selve tildelingen av godet.

Tiltak som tar sikte pa & bryte ned barrierer som virker diskriminerende, vil
ligge innenfor det som er tillatt av s&rbehandling. Eksempler pa dette kan
vere 4 lyse ut stillinger 1 ulike sprak og 1 aviser rettet mot etniske minoriteter,
inkludere en erklering om mangfold 1 stillingsannonser som oppfordrer
innvandrere til seke pa utlyste stillinger, sorge for at etniske minoriteter
inkluderes 1 innstillingsrdd og ansettelsesutvalg, bistand til & utforming av

104
sgknader mv.

Slike tiltak har som formal & styrke minoriteters sjanse i en
ansettelsesprosess. Etnisitet tillegges ikke vekt ved selve beslutningen om

hvem som skal ansettes.

Kan arbeidsgiver anvende kvoteordninger? Kvoteordninger innebarer at
etnisitet tillegges vekt 1 selve avgjerelsen om hvem som skal ansettes. De
begrenser andre personers muligheter i en ansettelsesprosess, og vil derfor
oftere vare 1 strid med forholdsmessighetskravet. Det foreligger ingen
nasjonal praksis som omhandler kvoteordninger for etniske minoriteter og

som trekker opp grensene for hva som vil vere tillatt. EF-domstolen har

103 Le

104 Le
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imidlertid 1 tilknytning til rddsdirektiv 76/207/EQF jf. 2002/73/EQF, som
Norge er bundet av gjennom E@S-avtalen, avsagt en rekke dommer som
trekker opp de rettslige rammene for adgangen til positiv serbehandling pa
omrade for kjonnslikestilling. Denne praksisen far betydning ved fortolkingen

av etnisitetsdirektivet art. 5.

I Kalanke-saken (C-450/93), Marschall-saken (C-409/95), og Badeck-saken
(C-158/97), tar EF-domstolen stilling til moderat kvotering, det vil si tilfelle
hvor kvinner gir foran menn i den grad de er like godt eller tilneermet like
godt kvalifisert. Dersom domstolens konklusjoner legges til grunn ved
fortolkningen av etnisitetsdirektivet art. 5, vil dette forst og fremst innebare at
fortrinnsrett kun vil vere tillatt dersom arbeidssgkere med minoritetsbakgrunn
fremstar som like godt eller tilnermet like godt kvalifiserte sammenlignet med
andre sgkere etter en objektiv vurdering av individuelle kvalifikasjoner med
utgangspunkt 1 klare kriterier. Domstolen pdpeker at formélet med positiv

serbehandling er & sikre like muligheter og ikke like resultater.

I Tham-saken (C-407/98), legger EF-domstolen til grunn at radikal kvotering
ikke vil vare tillatt. Med radikal kvotering menes eremerking av stillinger til
bestemte grupper uten at det foretas en objektiv sammenlignende vurdering av

sokerne. Dette ogsd om ordningen er begrenset til et bestemt antall stillinger.

Etniske minoriteter er ikke en sammensatt gruppe. De ulikheter som foreligger

mellom gruppene og graden av deltakelse 1 arbeidslivet innebarer at positiv
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serbehandling vil kunne bli anvendt pé ulike mater og i forskjellige

omfang.'”

Sarbehandlingen skal opphere nar formalet med den er oppnadd jf.
diskrimineringsloven § 8 annet punktum. Mer permanente ordninger
imidlertid vaere tillatt dersom de faktiske forskjellene vil gke ved bortfall av

- - 106
den innferte s@rordningen.

4.4 Oppsummering

Et effektivt diskrimineringsvern rammer bdde direkte og indirekte
diskriminering. Diskrimineringsvernet balanseres opp mot arbeidsgivers
styringsrett, og det er derfor kun usaklig forskjellsbehandling som rammes av
diskrimineringsforbudet. Adgangen til & gjore unntak fra forbudet mot direkte
diskriminering 1 arbeidslivet nér det gjelder etnisitet, nasjonal opprinnelse,
avstamning og hudfarge er imidlertid meget snever, jf etnisitetsdirektivet art.
4. Sprik omfattes ikke av etnisitetsdirektivet og har derfor et svakere vern enn
de andre grunnlagene. I praksis blir spersmélet om krav til sprak vil vere

saklig, nedvendig og forholdsmessig, jf. diskrimineringsloven § 4 fjerde ledd.

Rl
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Positiv serbehandling er et midlertidig s&rtiltak som inneberer at
arbeidsgivere innenfor gitte vilkar kan tillegge etnisitet mv. vekt for & fremme

lovens formal om likestilling 1 form av like muligheter.

5 Forbudet mot direkte og indirekte diskriminering

ved ansettelse — hvor langt gar vernet i praksis?

5.1 Innledning

En ansettelsesprosess innebarer at arbeidsgiver foretar vurderinger pé ulike
stadier. I likhet med etnisitetsdirektivet jf. art 3, gjelder diskrimineringsvernet
etter diskrimineringsloven enhver vurdering arbeidsgiver foretar under hele
ansettelsesprosessen, fra utlysning av stilling, til vurdering av kompetanse og
innstilling. Nemnda pépeker 1 sine vedtak at ”diskrimineringsforbudet kan
vare overtradt allerede dersom den péstétte diskrimineringen medforer at
vedkommende ikke blir innkalt til intervju, innstilt eller vurdert som aktuell

for stillingen”.'"’

Diskrimineringsvernet gjelder badde nér en arbeidsseker henvender seg direkte
til en potensiell arbeidsgiver, og nér en arbeidssgker henvender seg til et

bemanningsselskap 1 forbindelse med en rekrutteringsprosess, jf. nemndas sak

1972007/6 jf. blant annet sak 2010/34.

51



nr. 14/2009. Forbudet mot & instruere om diskriminering pd grunnlag av
etnisitet mv. vil vere serlig aktuelt 1 en slik situasjon, jf. § 6. En arbeidsgiver
som henvender seg til et rekrutteringsbyrd med en formaning om at seknader
fra personer med minoritetsbakgrunn regelmessig skal legges nederst 1 bunken
eller at seknader skal sorteres forst etter navn og deretter kvalifikasjoner,
handler ikke bare i strid med forbudet om direkte diskriminering, men ogsé

diskrimineringsloven § 6.

Selv om diskrimineringsloven § 4 andre ledd presiserer at forbudet mot
direkte diskriminering ogsé vil gjelde for foretak, viser forvaltningspraksis at
diskrimineringsvernet i arbeidslivet forst og fremst vil vaere av betydning for
fysiske personer. Eksempler fra ansettelsespraksis er blant annet arbeidssgkere
1 private og offentlige stillinger, selvstendig naringsdrivende innen liberale
yrker som leger og konsulenter samt innleide arbeidstakere. Loven gjelder 1
utgangspunktet pa alle samfunnsomrader og forplikter derfor bdde private og
offentlige arbeidsgivere, jf. diskrimineringsloven § 3. Likestillings- og
diskrimineringsnemndas kompetanse 1 forhold til andre forvaltningsorganer er

imidlertid begrenset, jf. diskrimineringsombudsloven § 9.

Diskrimineringsvernet gjelder ikke bare alle sider av et arbeidsforhold, men
ogsd alle typer av stillinger, bdde faste stillinger, midlertidige stillinger,

heltidsstillinger og deltidsstillinger.

Fremstillingen videre tar sikte pa, gjennom en analyse av forvaltningspraksis,
a vise hvordan forbudet mot direkte og indirekte diskriminering pavirker

arbeidsgivers vurderinger pa de ulike stadiene 1 ansettelsesprosess, og
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eventuelt nar og pa hvilke vilkér diskrimineringsloven § 4 fjerde ledd &pner

opp for forskjellsbehandling pd grunnlag av etnisitet mv.

Forvaltningspraksisen det vises til er fra perioden 2006-2011, og er et utvalg

av ombudet og nemnda sin praksis.

5.2 Rekruttering og ansettelse

5.2.1 Utlysning av stilling — utforming av stillingsannonse

En stillingsutlysning er en "handling” etter diskrimineringsloven § 4 andre og
tredje ledd. Forbudet mot direkte og indirekte diskriminering inneberer
sdledes at en utlysningstekst ikke kan oppstille kvalifikasjonskrav med
diskriminerende innhold eller diskriminerende virkning. Selv om de fleste
arbeidsgivere uformer stillingsannonser med det formal om 4 ansette personer
som formelt og personlig er best egnet for stillingen, kan det allerede pa dette

stadiet foreckomme diskriminering.

Diskrimineringsloven § 7 oppstiller et forbud mot at arbeidsgiver ved
ansettelser innhenter opplysninger om arbeidssekers religiose og kulturelle
tilknytning. Bestemmelsen er imidlertid kun en presisering av
diskrimineringsforbudet 1 § 4, og innebarer ikke en utvidelse eller en

innskrenkning av adgangen til 4 innhente slike opplysninger.'”® Formalet er &

19 Ot.prp. nr. 33 (2004-2005), s. 209.
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sikre at arbeidsgiver ikke tillegger slike momenter vekt nér vurderinger
foretas, og er dermed med pi 4 skape storre sikkerhet for at en ansettelse tidlig

1 prosessen ikke vil ikke vil virke diskriminerende.

Stillingsannonser som uttrykkelig fremhever at stillingen kun enskes besatt av
“norske arbeidstakere” eller som fraber seg kontakt med sigaynere og
utlendinger” eller andre type formuleringer som indikerer at det ikke enskes
kontakt med minoriteter, vil omfattes av forbudet mot direkte diskriminering
pa grunnlag av etnisitet mv. [ arbeidslivet er adgangen til 4 legge vekt pa
etnisitet meget snever, jf. etnisitetsdirektivet art. 4 som presiserer at
forskjellsbehandling pd grunnlag av etnisitet kun kan aksepteres dersom
etnisitet som kvalifikasjonskrav er autentisk og av avgjerende betydning for
utforelsen av arbeidet. Kravet til saklighet og proporsjonalitet etter
diskrimineringsloven § 4 fjerde ledd mé ogsd vere oppfylt. Dette innebarer at
det meget sjeldent 1 en utlysningstekst kan anvendes formuleringer som tar
sikte pd & luke ut arbeidssekere med minoritetsbakgrunn. De fleste stillinger
kan utferes uavhengig av etnisitet, nasjonal opprinnelse, avstamning eller

hudfarge.

Urimelig hoye sprékkrav er en barriere som er til hinder for at etniske
minoriteter deltar 1 arbeidslivet pa lik linje med majoritetsbefolkningen.

Sprék anvendes ofte som begrunnelse for & dekke mer skjulte motiver. I
stillingsannonser fremgar det stadig krav om at sekere ma beherske norsk”,
snakke “flytende norsk”, ha norsk ”’som morsmél” eller ha en ’god skriftlig og

muntlig fremstillingsevne”, som regel 1 kombinasjon med krav til formell
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utdannelse, kompetanse, praksis og andre personlige egenskaper. Kan

arbeidsgiver stille slike krav til sprak i en stillingsannonse?

Sprékkrav utgjer direkte diskriminering, jf. diskrimineringsloven § 4 andre
ledd. Det er imidlertid pa det rene at det 1 enkelte situasjoner vil vare legitimt
4 vektlegge sprakkvalifikasjoner.'” Spersmalet i forhold til slike annonser vil
derfor alltid vaere om det er nadvendig med sprikkrav for & oppna et saklig
formaél, og om det vil vaere uforholdsmessig inngripende for arbeidssokere sett

1 forhold til stillingens art jf. diskrimineringsloven § 4 fjerde ledd.

I sak 08/1222 presiserer ombudet dette slik: ”’I arbeidslivet vil sprakkrav
derimot kunne vare saklige dersom de begrunnes 1 den enkelte stilling. Det vil
1 denne vurderingen vere avgjerende hvor sentralt spréket er 1 forhold til
utovelsen av arbeidet. I enkelte yrker kan sprak vere et viktig arbeidsredskap,
mens det 1 andre yrker ikke har avgjerende betydning. Det vil eksempelvis
vere forskjell pd hvilke sprakkrav som stilles til en leerer og en renholder pa
en skole. Jo mer verbal og utadrettet en jobb er, jo mer relevant vil det vere &

legge vekt pa spraket.”

Dette fordrer at arbeidsgiver ma foreta en stillingsanalyse for
utlysningsteksten utformes. Det er ikke tidligere arbeidstakeres kvalifikasjoner
som bestemmer hvilke kvalifikasjoner som faktisk er nodvendige for & utfore

arbeidet pa en forsvarlig méte.''® Det er stillingens karakter og innhold pa

199 Ot.prp. nr. 33 (2004-2005), pkt. 10.4.8.4, s. 103.
"0 http://www.ldo.no/no/arbeidsliv/Ansettelse-og-oppsigelse/Utlysningsteksten/
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utlysningstidspunktet som er styrende for hva som vil kunne anses som saklig,
nodvendig og forholdsmessig. Et generelt krav til sprak losrevet fra de

arbeidsoppgaver som skal utferes, kan ikke oppstilles.

For ordingre sjéforer, vil det ikke kunne oppstilles krav til ”gode
norskkunnskaper” i en stillingsutlysning.''' I yrker hvor skilting og instrukser
er av stor betydning og sikkerheten pavirkes av sprakforstielsen, vil imidlertid
krav til en viss grad av spraklig kompetanse vare saklig, nedvendig og
forholdsmessig. Dette vil for eksempel kunne gjelde trikkesjaforer,
flymekanikere, og andre yrker hvor tungt utstyr eller kjemikalier héndteres. 1
sak 09/1847, la ombudet til grunn at Widerge kunne oppstille sprakkrav til
flymekanikere. Kravet fra selskapet var at ansatte matte “beherske norsk™.
Dette var saklig og nedvendig av hensyn til passasjersikkerheten, og
kommunikasjon mellom de ansatte. Widerge var et norsk selskap, og hadde
norsk som arbeidsredskap. Skriftlig og muntlig kommunikasjon foregikk pé
norsk. Arbeidstakere matte derfor forvente at det stilt krav til

norskkunnskaper.

TV?2 publiserte en artikkel pé sine nettsider den 2. oktober 2012 med tittelen
’sprakproblemer truer pasientsikkerheten”. En kartleggelse av
legevaktstjenesten viste at 85% av legevaktsleger var alene pd jobb pd en

sondag kveld, de fleste turnusleger, og at 10% av disse, hadde

" DO sak 06/592.

56



sprakproblemer.''? I slike pasientorienterte yrker innenfor helsevesenet hvor
det jobbes 1 et hayt tempo med liten margin for feil, og hvor det foreligger en
risiko for feilbehandling ved sviktende kommunikasjonsferdigheter, ma det
vere tillatt & oppstille strenge krav til sprikferdigheter. En slik rettsoppfatning
ble ogsa lagt til grunn av nemnda 1 sak 2011/16, som gjaldt pastand om
direkte diskriminering pa grunn av sprak av en russisk kvinne 1 forbindelse

med tilsetting 1 stilling som psykisk helsearbeider.

Krav om at arbeidssgkere mé snakke ”flytende norsk” eller ”beherske norsk”,
er imidlertid noe annet enn krav om ”norsk som morsmal”. Denne
formuleringen knytter seg naermere til noens etnisitet enn til sprak som
formell kompetanse. Ombudet papeker derfor at det ikke vil vaere saklig &
kreve norsk som morsmal, da dette 1 utgangspunktet vil medfere
diskriminering pa grunnlag av etnisitet.'> Minoriteter kan beherske norsk pa

lik linje med etnisk norske, men vil fortsatt ikke ha norsk som morsmal.

Kan arbeidsgiver kreve at bilde sendes med? I stillingsannonser kan det ofte
forekomme at arbeidsgiver ser det som onskelig at arbeidssgkere legger med
et bilde nir seknaden sendes inn. Dette gjelder spesielt serviceyrker. |
utgangspunktet er diskrimineringsloven ikke til hinder for dette, men dersom
det 1 tillegg til et slikt onske, ogsa er oppstilt et krav om at sgkere mé snakke

’flytende norsk”, vil det peke 1 retning av at arbeidsgiver ikke ensker etniske

"2 http://www.tv2.no/nyheter/innenriks/helse/spraakproblemer-truer-pasientsikkerheten-
3890258.html
'3 http://www.ldo.no/no/Tema/Etnisitet/SoS-etnisitet/
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minoriteter 1 stillingen og at bilde vil bli brukt til & luke ut sokere som ikke ser
norske ut. Dette vil vare ulovlig forskjellsbehandling. Fotokrav gker faren for
skjult diskriminering pa grunnlag av etnisitet tidlig i ansettelsesprosessen.' "

Et eksempel pa en annonse som vil vare 1 strid med diskrimineringsloven § 4,

var publisert pd Finn.no pd vegne av Peppes Pizza: “Sgkere mé vere over 19

5.2.2 Sortering av jobbsgknader og innkalling til intervju

I januar 2012 skrev Aftenposten om Edward Jada, som kom til Norge fra
Uganda i 1991.""° Jada har siden 1991 tatt 2 mastergrader, og skrevet i
underkant av 200 seknader til stillinger han var kvalifisert for, men han har
nesten aldri blitt innkalt til jobbintervju. Jadas historie er ikke ny eller
enestdende. VG skriver om Fidel Soto, som kom til Norge fra Chile som
ettaring, og som har norsk grunnskole og videregdende skole.''” Til tross for
at Soto har bade bachelor og masterutdannelse, har han slitt med & {4 jobb 1
Norge. I en periode sendte han ut 140 jobbsgknader, ogsa til stillinger han var
overkvalifisert for, uten 4 bli innkalt til intervju. Et endret sekernavn fra Fidel

Soto til Espen Johnsen, medferte imidlertid en innkalling til jobbintervju.

"4 http://www.aftenposten.no/jobb/--Ulovlig-forskjellsbehandling-kan-oppsta-
6282769.html

'3 http://e24.no/kommentarer/spaltister/urimelig-krav-til-norsk/20177463

"6 http://www.aftenposten.no/jobb/Hansen-far-jobben-fremfor-Ahmed-6738352.html
"7 http://www.vg.no/nyheter/innenriks/artikkel.php?artid=10075201
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En forskningsrapport lagt fram av Fafo og Institutt for samfunnsforskning
(ISF) basert pa et felteksperiment hvor 1800 parvise fiktive jobbsgknader var
sendt ut til reelle stillingsutlysninger, bekrefter at det forekommer systematisk
forskjellsbehandling av personer med etnisk bakgrunn i ansettelsesprosesser,
og at navn, fadested og dermed etnisitet utgjor en relevant faktor i
arbeidsgivers vekting av hvilke arbeidssekere som skal innkalles til intervju.
Resultatene fra felteksperimentet viser at sannsynligheten for 4 bli kalt inn til
et jobbintervju reduseres 1 gjennomsnitt med 25 prosent dersom sgkeren har et
utenlandsk klingende navn, sammenlignet med identisk kvalifiserte sokere

med majoritetsbakgrunn.''®

P4 et litt mer nyansert niva, viste rapporten at det
forelé forskjeller mellom kjonn, sektorer, bransjer, stillinger og geografisk

kontekst.

I teorien anlegges det gkonomiske og sosialpsykologiske perspektiver for &
forklare hvorfor etnisitet utgjor et substansielt hinder for tilgang til
arbeidslivet. I en gkonomisk kontekst vises det ofte til den grunnleggende
tesen om statistisk diskriminering.'"” Siden en ansettelsesprosess er forbundet
med gkonomisk usikkerhet, anvender arbeidsgivere den ofte feilaktige
statistiske kunnskapen som foreligger om bestemte gruppers produktivitet 1
valget mellom sokere.'”” Det sosialpsykologiske perspektivet forklarer

diskriminering med at arbeidsgivers beslutninger styres av ubevisste

¥ Midtbeen (2012), s. 9.
9 Ibid, s. 106.

120 Le

59



fordommer, stereotypier og kategoriseringsprosesser.'*' Barbara Reskin har
for eksempel forsgkt & forklare arbeidsgivers seleksjonsprosess ved & oppstille
en teori om at ’like barn leker best”, arbeidsgiver seker hovedsakelig etter
personer med tilsvarende bakgrunn og velger trygghet fremfor risiko.'*
Varierende kjennskap til etniske minoriteter medferer at ubevisste stereotypier
glir over 1 fordommer, og dermed usaklig forskjellsbehandling. Et utenlandsk
klingende navn vil for eksempel indikere at personen har opprinnelse utenfor
Norge. Dette vil igjen skape en oppfatning hos arbeidsgiver om at den
gruppen arbeidssoker tilherer har dérlig sprakferdigheter, og kanskje utforer
arbeidet pa en mindre tilfredsstillende méate sammenlignet med like godt

kvalifiserte sgkere med majoritetsbakgrunn.

Arbeidsgivere foretar séledes ulike risikovurderinger av hvordan
arbeidssekere med minoritetsbakgrunn vil fungere 1 virksomheten, og denne
risikovurderingen medferer at Saera Rashid og Kamran Ahmad har 25 prosent
mindre sjanse til 4 bli innkalt til intervju enn Ida Johansen og Andreas

Hansen.

Grunnleggende likhetsidealer og prinsippet om arbeidslinja blir utfordret nar
de barrierer arbeidssekere med etnisk minoritetsbakgrunn meter 1 arbeidslivet
ikke knytter seg til relevante faktorer som sprik, utdannelse, arbeidserfaring,
men til stereotypier om etnisitet. Dette gjelder spesielt nér sgknadene fra

sokerne med minoritetsbakgrunn signaliserte at de enten var fodt og oppvokst

R

22 1bid, s. 16.
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1 Norge eller de kom til landet 1 en ung alder, at de behersket norsk flytende

og at utdannelse og yrkeserfaring var opparbeidet i Norge.'>’

Mange av de
begrunnelsene arbeidsgivere kommer med for at arbeidssekere med

minoritetsbakgrunn ikke far jobb faller jo siledes bort.'**

Resultatet av rapporten understreker hvorfor det er av grunnleggende

betydning at diskrimineringsforbudet ogsa omfatter unnlatelser.

I LDO sak 11/207, var en av problemstillingene om manglende innkalling av
arbeidsseker utgjorde brudd pa forbudet mot direkte diskriminering, jf.
diskrimineringsloven § 4 andre ledd. Seker fremla en pdstand om at han som
folge av & oppfylle alle kravene 1 utlysningsteksten hadde krav pa & bli innkalt
til intervju. Siden han var bedre kvalifisert enn personen som fikk stillingen,
og denne personen var etnisk norsk, hadde han blitt diskriminert p4 grunnlag

av etnisitet/nasjonal opprinnelse.

Ombudet var uenig 1 arbeidsseokers pastand. I offentlig sektor reguleres
ansettelsesprosessen av det ulovfestede kvalifikasjonsprinsippet, det er seker
som anses for & vaere best kvalifisert som skal ansettes.'>> Spersmalet i saken
var derfor hvorvidt klager faktisk var bedre kvalifisert enn de som ble innkalt,

og om han ble forbigétt ved innkallingen 1 denne sammenheng, og ikke om

123 1bid, s. 128.
124 I.C

125 Engelsrud (2009), s. 51.
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klager pd generelt grunnlag oppfylte kravene 1 utlysningsteksten og derfor
burde ha blitt innkalt til intervju.

Utgangspunktet for arbeidsgivers siling og rangering av jobbsgknadene, er
dermed en sammenlignende vurdering av sgkernes utdannelse, erfaring og
personlig egnethet. Kravene som oppstilles 1 utlysningsteksten danner

grunnlaget for denne kvalifikasjonsvurderingen. Spersmalet er om etnisitet
hadde blitt tillagt vekt av arbeidsgiver 1 hans vurdering av sgkerne og i den

pafelgende utvelgelsen av intervjukandidater.

Ombudet pépekte at terskelen for innkalling til intervju var hgy da
arbeidsgiver hadde mottatt et stort antall seknader fra godt kvalifiserte sokere.
Sammenlignet med disse stilte klager svakt. Da samme arbeidsgiver dessuten 1
tidligere ansettelsesprosesser hadde innkalt, intervjuet og innstilt klager til
ulike stillinger, var dette et moment som talte for at etnisitet ikke hadde
inngatt som et element 1 arbeidsgivers vurderinger. Ombudet konkluderte
derfor med at arbeidsgiver ikke hadde diskriminert 1 strid med
diskrimineringsloven § 4 andre ledd, jf. forste ledd ved & ikke innkalle klager
til intervju. Det avgjerende for arbeidsgiver var en kombinasjon av klagers

arbeidserfaring og personlige egnethet 1 form av motivasjon.

I LDO sak 10/1887, kom ombudet til et annet resultat. En mindreéarig soker
ble ikke innkalt til intervju som avisbud etter tre soknader. Ved fjerde forsek
sokte han under det falske, norsk klingende navnet ”Simen” og ble innen kort
tid innkalt til intervju. Ombudet konkluderte med at det var grunn til & tro at

arbeidsgiver hadde lagt vekt pa etnisitet/nasjonal opprinnelse ved unnlatt

62



innkalling. I tillegg til den omstendighet at klager ble innkalt til intervju med
en gang han endret navn, hadde avisen heller ikke fulgt rutiner for
tilbakemelding. Arbeidsgiver fremla en anforsel om at det var manglende
ruter 1 sgkers boomradet som var avgjerende for sorteringen av jobbsgknader.
Ombudet fant imidlertid at arbeidsgiver ikke klarte & sannsynliggjore denne
anforselen. Avisen hadde 1 en tidligere tekstmelding skrevet til seker ”jeg skal
be regionen se om de kan finne noe til deg selv om det ikke er noe fast der du
bor”, og dette tydet pd at avisen derfor var villige til 4 finne ruter utenfor
sokers boomrade. Da avisen heller ikke klarte & dokumentere at de ikke hadde
ledige ruter 1 sekers omradet pa det tidspunktet han sgkte om stillingen som
avisbud, fant ombudet at unnlatelsen av & innkalle klager til intervju under

hans egentlige navn, var direkte diskriminering.

5.2.3 Gjennomfgring av intervju

Et intervju med aktuelle kandidater gir arbeidsgiver en anledning til & vurdere
den enkelte soker utover det som fremgér av sgknaden, og dermed et bedre
grunnlag for beslutningen om hvem som skal innstilles. Dette gjelder spesielt 1
de tilfelle arbeidsgiver oppstiller ’personlig egnethet” som et avgjerende

kvalifikasjonskrav.

I motsetning til offentlig sektor, foreligger det ingen generelle
lovbestemmelser som regulerer den formelle saksbehandlingen 1
ansettelsessaker for private arbeidsgivere. Enkelte virksomheter kan ha

retningslinjer nedfelt 1 personalreglement, instrukser eller tariffavtaler.
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Diskrimineringsloven § 4 vil imidlertid fa betydning for Avilke spersméil som

kan stilles, og Avordan selve intervjuet kan gjennomfores.

I LDO sak 07/2088, var intervjuet preget av generelle rasistiske undertoner.
Rekrutteringsbyriet, som gjennomferte intervjuet pi vegne av en
oppdragsgiver, handlet 1 strid med forbudet mot direkte diskriminering ved &
utheve arbeidssgkers etnisitet og hudfarge, og deretter papeke at arbeidsgiver

ikke onsket & ansette mennesker med den minoritetsbakgrunn som sgker

hadde.

Arbeidsgiver vil som regel stille spersmél som belyser sekerens personlighet,
og andre egenskaper som samarbeidsevne og evne til & takle stressituasjoner.
Personlig egnethet er et skjgnnsmessig og subjektivt kvalifikasjonskrav, og
usaklig forskjellsbehandling vil ofte kunne skjules bak neytrale forklaringer
om arbeidssekers personlige egenskaper. Saksbehandlingen ma derfor
uavhengig av virksomhetens organisering og sterrelse, foregé slik at det kan

dokumenteres at det kun er relevante hensyn som er vurdert. '*°

Manglende
dokumentasjon av intervjuprosessen vil medfore at arbeidsgiver 1 storre grad

vil ha problemer med & oppfylle beviskravet etter diskrimineringsloven § 10.

Nar det gjelder hvilke forhold arbeidsgiver kan ta opp p4 intervjuet, mé det
ogsa her oppstilles et krav om at de spersmél som stilles, ma ha en saklig
sammenheng med den stilling man har sekt pa, og de ma vare nedvendige og

egnet til & belyse arbeidssekers kvalifikasjoner. Utlysningsteksten og

126 Nemndas sak 2010/34.
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stillingens art vil vere avgjerende. Dersom det 1 en utlysning ikke kan kreves
at arbeidsseker oppgir visse opplysninger, kan det heller ikke ved intervju
stilles sparsméil som direkte eller indirekte tar sikte pd & avslere slik

informasjon, jf. diskrimineringsloven § 7."*

En sak fra det tidligere Senter mot etnisk diskriminering illustrerer hvordan
uprofesjonelle og ustrukturerte intervjuer med tilfeldige og vilkérlige
spersmal, vil vere til skade for etniske minoriteter.'*® Saken gjaldt en stilling
som prosjektleder ved Universitet i Oslo. En muslimsk kvinne av asiatisk-
britisk opprinnelse fikk under intervjuet spersmél om blant annet religion og
spisevaner, og ble konfrontert med péstander om integrering og manglende
sosialisering blant innvandrere. Dette medforte et tap av selvtillit og pavirket
senere svar pa mer relevante spersmal. Sivilombudsmannen konkluderte med
at Universitet 1 Oslo hadde brutt § 55a i arbeidsmiljgloven av 4. februar 1977,

en bestemmelse tilsvarende diskrimineringsloven § 7.

Sekere med minoritetsbakgrunn mi {4 anledning til & belyse sine egne
egenskaper og kvalifikasjoner pa lik linje med andre kandidater. Dette
forutsetter at alle som er innkalt til intervju, blir stilt samme grunnleggende
spersmal. Dersom det stilles spersmal som er av mindre relevans og som ikke
tar sikte pd & avklare sgkers egnethet for stillingen, kan dette pavirke
arbeidsgivers inntrykk av seker, og dermed den sammenligning og vekting av

sokerne som senere foretas. | nemndas sak 2009/21, anforte klager at hennes

127 Jakhelln (2006), s. 213.

128 Senter mot etnisk diskriminering, sak 04/116.
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intervju var meget kort sammenlignet med sgker som fikk jobben, og at hun
selv matte ta initiativet til & utdype hennes kvalifikasjoner nermere.
Arbeidsgiver begrunnet manglende innstilling med at hun ikke hadde like god
innsikt 1 hva jobben innebar og at hun derfor var mindre egnet enn seker som
ble ansatt, dette til tross for at hun fikk ikke spersmél om blant annet lereplan
under intervjuet. Strukturerte intervjuer hvor samme format anvendes overfor
alle kandidater, vil sdledes vere et tiltak mot forskjellsbehandling med

henhold til vurderingsgrunnlaget.

Spréktester kan anvendes, men disse mé fremstd som saklige og nedvendige 1
forhold til de arbeidsoppgaver som er tilknyttet stillingen det intervjues for.'”
Forutsetningen er at alle aktuelle kandidater som er innkalt til intervju ma
giennomfere en slik spraktest, og at det ikke foreligger en
forskjellsbehandling basert pd etnisitet, hudfarge mv. i forhold til hvem som

blir testet.

5.2.4 Vurdering av kompetanse og innstilling til ansettelse

Underrapportering av kompetanse og arbeidserfaring, ofte 1 kombinasjon med
kort eller manglende vurdering, er noe som forekommer hyppig 1 saker hvor
ombudet og nemnda konkluderer med at det foreligger forskjellsbehandling 1

strid med diskrimineringsloven § 4.

12 http://www.ldo.no/no/arbeidsliv/Ansettelse-og-oppsigelse/Jobbintervjuet/
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Eksempelvis kan her nevnes nemndas sak 2008/2. | folge Den norske
legeforeningens retningslinjer, skal man ved tilsetting 1 utdanningsstilling som
thoraxkirurg, prioritere de kandidater som har kommet lengst 1 & oppfylle
kravene i den rekkefolgen som er oppgitt. En riktig vurdering av kompetanse
og formelle kvalifikasjoner hadde medfert at klager, som var fra Iran men
med utdannelse fra Norge, hadde blitt innstilt til stillingen.
Tilsettingsdokumentene hadde imidlertid utelatt legens praksis innen
thoraxkirurgi i sin helhet, til tross for at deler av praksisen var gjennomfort
ved samme sykehus og derfor kjent for ledelsen. Sykehuset kunne ikke
dokumentere hvorfor det foreld en manglende vurdering av praksis, og
nemnda konkluderte derfor med at etnisitet var en relevant faktor i1 avgjerelsen

av hvem av sgkerne som skulle tilsettes.

En skjev framstilling av sekerne og deres kompetanse finner vi ogsd 1 sak
2009/21, som gjaldt tilsetting av pianolarer ved en videregéende skole. Seker
som fikk stillingen hadde betydelig mindre yrkeserfaring enn klager, men
hadde fétt en bredere og mer detaljert omtale 1 innstillingsdokumentet.
Ulikheten 1 yrkeserfaring var ikke nevnt, og deler av klagers praksis var enten
utelatt eller tolket innskrenkende. Hun hadde dessuten 1 sgkerlistene fétt
oppfert feil tidspunkt for fullfert mastergrad. 1 sak 2008/18, hadde klagers
hovedfag i sin helhet blitt utelatt fra sekerlisten 1 tillegg til at arbeidspraksis,

vekttall pd den evrige utdannelsen, og tidligere stillingssterrelser var redusert.
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5.3 Oppsummering

Diskrimineringsvernet beskytter mot arbeidsgivers diskriminerende
vurderinger pé alle stadier 1 en ansettelsesprosess. Urimelig hoye sprakkrav er
en barriere som er til hinder for at etniske minoriteter deltar 1 arbeidslivet pa
lik linje med majoritetsbefolkningen. Manglende innkalling til intervju er en
hyppig diskrimineringsform, og understreker betydningen av at “unnlatelser”
omfattes av diskrimineringsforbudet. Et gjennomgéaende trekk ved
ansettelsespraksisen til samtlige arbeidsgivere, er at personlig egnethet ofte
anvendes som begrunnelse pd hvorfor personer med minoritetsbakgrunn ikke
far en stilling. Personlig egnethet som kvalifikasjonskrav er viktigere pé det

private arbeidsmarked enn pi offentlig sektor.

6 Bevisbyrde: diskrimineringsloven § 10

6.1 Hva er delt bevisbyrde? Formal og hensyn

I en ansettelsesprosess der arbeidssoker mener seg forbigétt 1 strid med
diskrimineringsloven § 4, kan det vare vanskelig 4 kartlegge om det
foreligger arsakssammenheng mellom forbigaelsen og arbeidssakers etnisitet
mv. Bevisbyrdebestemmelsen 1 diskrimineringsloven § 10 er derfor av

grunnleggende betydning 1 praksis.
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Bevisbyrdebestemmelsen 1 diskrimineringsloven § 10 er bygd opp av to
hovedkomponenter som mi sees 1 sammenheng. For det farste oppstiller
bestemmelsen en regel om hvem av partene som 1 utgangspunktet har
bevisforingsplikten. Deretter regler om hvilke krav som stilles til bevisets
styrke. Diskrimineringsloven § 10 gjelder bdde direkte og indirekte

diskriminering.

Utgangspunktet 1 norsk rett etter alminnelige sivilrettslige prosessregler er at
den som fremsetter et krav ma sannsynliggjere kravet. De s@rlige hensyn som
gjor seg gjeldende 1 diskrimineringssaker har imidlertid medfert at
diskrimineringsloven § 10 regulerer spersmélet om bevisbyrde annerledes enn
de ordinare sivilrettslige prosessregler. Bestemmelsen oppstiller en regel om
delt bevisbyrde. En regel om delt bevisbyrde vil sikre en effektiv hAndheving

. .. . 130
av diskrimineringsvernet.

Arbeidssgker vil 1 utgangspunktet ha bevisferingsplikten 1 samsvar med de
alminnelige prosessregler, men dersom det foreligger omstendigheter som gir
grunn til & tro at det har funnet sted diskriminering 1 strid med § 4, gér
bevisbyrden over pé arbeidsgiver. Det vil da vare opp til arbeidsgiver &
fremskaffe opplysninger som sannsynliggjer at det likevel ikke har funnet sted
forskjellsbehandling i strid med loven. Diskrimineringsloven § 10 inneberer
at arbeidsgiver vil ha tvilsrisikoen dersom arbeidsseker oppfyller sin

bevisforingsplikt.

B0 Ot.prp. nr. 33 (2004-2005), pkt. 11.6, s. 127.
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Reglene om bevisbyrde 1 diskrimineringsloven er bygget opp pa samme mate
og etter de samme hensyn som bevisbyrdebestemmelsen 1 likestillingsloven §
16. Den bevisbyrdepraksis som foreligger etter likestillingsloven, og de
erfaringer som er gjort med bevissporsmaél 1 forbindelse med
kjennsdiskriminering, vil derfor av betydning ved fortolkningen av

diskrimineringsloven § 10.

Diskrimineringsloven § 10 bringer vernet mot diskriminering 1 samsvar med
det beskyttelsesniva som forventes og praktiseres internasjonalt. EUs
etnisitetsdirektiv artikkel 8 nr. 1 palegger alle medlemsland & innfere delt
bevisbyrde som et generelt prinsipp innenfor direktivets virkeomrade. ECRI
papeker ngdvendigheten av & ha lempeligere krav til bevis for arbeidssgkere
som mener seg forbigdtt 1 en rekrutteringsprosess, og viser til at dersom
bevisbyrden legges pa arbeidstaker 1 trdd med alminnelige regler, vil dette 1
realiteten medfere at saker om pastétt diskriminering ikke bringes inn til

behandling for handhevingsapparatene.'’

For 4 effektivisere diskrimineringsforbudet ytterligere, har lovgiver funnet det
nodvendig & palegge arbeidsgiver en opplysningsplikt i tilsettingssaker, jf.
diskrimineringsloven § 11. Arbeidsgiver er den part som er nermest til &
belyse sakens faktiske forhold. Det er han som har foretatt den péastitte
handlingen og som har tilgang til saksopplysninger og de vurderinger som er
gjort. En ansettelsesprosess er dessuten i stor grad en lukket prosedyre, og en

opplysningsplikt er nedvendig for at arbeidsseker skal kunne fremskaffe

UECRISs andre rapport om Norge, 27. juni 2000, pkt. 51.
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dokumentasjon for & oppfylle bevisforingsplikten. At arbeidsseker vil kunne
ha vanskeligheter med & fremlegge bevis, er ikke ensbetydende med at

diskriminering ikke har forekommet.

En slik regel vil ogséd vare en drivkraft for arbeidsgiver om & foreta en
individuell vurdering av hver sgker ved & fokusere pé kvalifikasjoner og
utdanning 1 stedet for etnisk bakgrunn. Dette vil kunne bidra til avdekke
eventuelle bevisste eller ubevisste stereotypier og holdninger arbeidsgiver har

i forbindelse med ansettelser, og pa den maten dermed virke preventivt.'>

Diskrimineringsloven § 11 tar ikke sikte pa & innfore en generell
begrunnelsesplikt for arbeidsgiver. Det arbeidsgiver plikter & gi opplysninger
om er “utdanning, praksis og andre klart konstaterbare kvalifikasjoner (min
kursivering”. Opplysningsplikten er til for at arbeidsseker skal kunne vurdere
egne kvalifikasjoner opp mot den personen som ble ansatt, og arbeidsgiver vil
saledes ikke vare forpliktet til gi opplysninger utover faktainformasjon og det
som er objektivt konstaterbart. En nermere begrunnelse for hvorfor den
ansatte ble foretrukket og den vurdering som ble foretatt av personlig egnethet
kan ikke kreves.">> Det samme vil gjelde for arbeidsgivers subjektive

oppfatninger.'**

32 Ot.prp. nr. 33 (2004-2005), pkt. 11.9.4, s. 133.
3 NOU 2002: 12, punkt 13.8.5.3, s. 261.
B4 Ot.prp. nr. 33 (2004-2005), pkt. 11.9.5, s. 134,
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6.2 Diskrimineringslovens bevisbyrdebestemmelse

6.2.1 Beviskrav pa klagersiden — arbeidstaker

Diskrimineringsloven § 10 legger uttrykkelig til grunn at bevisferingsplikten
forst vil gd over péd arbeidsgiver som den innklagede part, dersom det
“foreligger omstendigheter” som gir ”grunn til & tro” at det har funnet sted

direkte eller indirekte diskriminering 1 strid med diskrimineringsloven § 4.

Hva ma arbeidssgker bevise og hvilke krav stilles til bevisets styrke?

Begrepet omstendigheter” er et vidt begrep. Prinsippet om fri
bevisbedemmelse kommer til anvendelse 1 diskrimineringssaker. Det vil
derfor vare opp til ombudet og nemnda & fastlegge gjennom praksis hva som
vil utgjere en omstendighet, og vurdere verdien av de opplysninger som er

fremlagt i den konkrete sak.'

Ved & anvende “foreligger omstendigheter” som betegnelse, markerer
lovteksten at det ikke er et avgjerende vilkar at det er arbeidssoker selv som
har fremskaffet de opplysninger som er fremlagt til vurdering.'*
Uttrykksméten dekker ogsé det tilfelle at det er andre som fremlegger

saksrelevant informasjon. Opplysninger vil kunne fremkomme blant annet ved

3 Ibid, pkt. 11.8.1, s. 130.
BONOU 2002: 12, punkt 13.8.5, s. 259
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at de blir innhentet av handhevingsorganene, jf. diskrimineringsombudsloven

av 2005 § 11.

Saksbehandlingen 1 ombudet er hovedsakelig skriftlig. @nsket om & na et mest
mulig riktig resultat har imildertid medfert at ordlyden ikke oppstiller noen
formkrav til de opplysninger eller omstendigheter som kan vektlegges ved
vurderingen av saken."’ Arbeidsseker har i utgangspunktet rett til & fore de
bevismidler han métte enske. I LDN sak 2009/18 la arbeidsseoker fram et

lydopptak. Et annet bevismiddel kan vere resultatet av en testing.

Lovtekstens formulering ”grunn til 4 tro”, angir et beviskrav. I motsetning til
alminnelige sivilrettslige regler om bevis, er det etter diskrimineringsloven
§10 ikke et krav om at de omstendigheter som foreligger, med overvekt av
sannsynlighet ma tilsi at det har skjedd en ulovlig forskjellsbehandling 1 strid
med § 4. Det kreves mindre enn sannsynlighetsovervekt for at bevisbyrden

o o . . 138
skal gé& over pd arbeidsgiver.

Foreligger det et minimumskrav til bevisets styrke? Det stilles ikke store krav
til dokumentasjon, men det har heller ikke vert lovgivers hensikt at en ren
pastand fra arbeidsseoker skal kunne vere tilstrekkelig til & oppfylle

bevisferingsplikten.

7 Hedlund i Diskriminerings- og likestillingsrett (2008), kap. 11, pkt. 11.2.3, s. 328.
B8 Ot.prp. nr. 33 (2004-2005), pkt. 11.8.1, s. 130.
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Forarbeidene har forsgkt & presisere beviskravet ved & uttale at en
arbeidssgker som mener seg forbigétt, m4 etablere en presumsjon for at
forbigaelsen bygger pa et usaklig grunnlag og dermed er & anse som en

handling i strid med diskrimineringsloven § 4."’

Dette er en norm som apner
opp for en helhetlig skjonnsvurdering. Det er grunn til & papeke at
presumsjonskravet kun gjelder de objektive omstendigheter 1 saken.
Diskriminerende hensikt er ikke et vilkér for & konstatere diskriminering.
Hvorvidt arbeidsgiver har handlet med diskriminerende hensikt vil derfor ikke

vere et bevistema.

Spersmalet 1 praksis vil sdledes vaere hva som skal til for at arbeidsseker skal
sies & ha etablert en presumsjon om diskriminering pa grunnlag av etnisitet,

nasjonal opprinnelse, avstamning, hudfarge eller sprak.

Utgangspunktet er at arbeidssekers pastand om at det er lagt vekt pa etnisitet

10 Det er

mv. 1 ansettelsesprosessen, ma ha forankring 1 ytre omstendigheter.
ikke et vilkér at det foreligger dokumentbevis eller vitneutsagn, sa lenge
sakens hendelsesforlap og ytre omstendigheter samlet sett stotter opp om
arbeidssokers pastand. '*' Hvorvidt presumsjonsnormen vil vare oppfylt, ma

vurderes konkret 1 hver enkelt sak. Krav om at arbeidssgkers pastand ma

B NOU 2002: 12, punkt 13.8.3, s. 257.
10 Ot.prp. nr. 33 (2004-2005), pkt. 11.8.1, s. 130

141 Le

74



underbygges av ytre omstendigheter, vil vere med pa a forhindre at

arbeidsgiver blir utsatt for grunnlese klager og seksmal.'*

Sak 2008/17 illustrerer at det er arbeidsseker som vil ha bevisferingsrisikoen
dersom det kun foreligger en ren pistand. Arbeidssegker, som var adoptert fra
Ser-Korea av etnisk norske foreldre og snakket flytende norsk, fremla en
pastand om at arbeidsgiver hadde lagt vekt pa etnisitet og hudfarge ved
vurderingen av hans jobbsegknad, og dermed handlet 1 strid med forbudet mot
direkte diskriminering. Nemnda konkluderte med at arbeidssekers pastand om
darlig behandling under intervjuet pa grunn av hudfarge, ikke hadde statte i
dokumentbevis eller andre typer bevis og heller ikke av hendelsesforlopet
eller sakens ytre omstendigheter. Péstand om lovnad om stilling under
telefonsamtalen for selve intervjuet ble avholdt, ble ikke tillagt vekt som en
faktisk omstendighet av betydning for bevisbyrdens overgang. Arbeidsgiver
gav klart uttrykk for at det ikke var policy & fremsette et slikt lofte for
intervjurunden. Etter en vurdering av sakens faktiske omstendigheter, var det
fremdeles pastand mot pdstand. Arbeidssegker hadde dermed ikke oppfylt
beviskravet, og som folge av dette gikk bevisferingsplikten ikke over pa

arbeidsgiver.

Det er ikke et krav etter diskrimineringsloven § 10 at alle omstendigheter som
foreligger 1 saken har vart bevist for at arbeidsseker skal oppfylle
bevisfaringsplikten. Det avgjerende er at fotalbildet gir grunn til 4 tro at det

har skjedd en negativ forskjellsbehandling 1 strid med loven. Dette kommer

2 NOU 2002: 12, punkt 13.8.3, s. 257.
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klart frem 1 en uttalelse i sak 2007/16. Saken gjelder ikke forbigielse ved
ansettelse men anses & ha en generell gyldighet ved alle former for ulovlig
forskjellsbehandling. Uttalelsen gir en god oppsummering av hvordan
bevisbyrdebestemmelsen fortolkes og anvendes 1 praksis. Nemnda uttaler:
”Nemnda har 1 denne forbindelse foretatt en totalvurdering av flere
forskjellige holdepunkter som ikke nedvendigvis hver for seg snur
bevisbyrden. Av den grunn har det heller ikke vert nedvendig 4 ta stilling til
hva som ble sagt og ment 1 enkeltsamtaler; totalbildet gir uanset grunn til 4 tro

at etnisitet mv. ble vektlagt.”

Nemdas praksis viser at de kvalifikasjonskrav som er oppstilt 1
stillingsannonsen for den aktuelle stilling, utgjor et sentralt parameter 1

vurdering av om arbeidssgker har oppfylt beviskravet.

Sak 2008/2 og 2010/10, illustrerer at dersom det foreligger en utlysning med
klare og entydige kvalifikasjonskrav og arbeidsseoker pd bakgrunn av en
objektiv vurdering av kvalifikasjoner er ”vesentlig bedre formelt kvalifisert”
til stillingen enn den som er innstilt eller ansatt, sa vil dette vaere et
tungtveiende moment som raskere vil medfere at bevisbyrden gir over pa

arbeidsgiver.

I sak 2010/10, var spersmalet om det foreld direkte diskriminering pd grunn
av etnisitet og sprak 1 forbindelse med tildeling av fastlegehjemmel ved et
legesenter. I sin bevisvurdering, la nemnda vekt pé at det var tydelige
dokumenterbare forskjeller 1 de formelle kvalifikasjoner. Legen som var

forbigétt hadde en mer omfattende utdannelse og yrkeserfaring enn den
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svenske legen som fikk tildelt hjemmelen. Legen hadde dessuten fremlagt
gode attester av overveiende positiv art fra tidligere arbeidsgivere med direkte
relevans for den utlyste stillingen som fastlege ved et legesenter. Bevisbyrden

gikk over pd kommunen etter diskrimineringsloven § 10.

I sak 2008/2, var det ytterligere holdepunkter & finne 1 tillegg til det store
spriket 1 de formelle kvalifikasjoner ved at arbeidsgiver hadde utelatt store
deler av relevant praksis 1 bdde innstillingen og tilsettingsskjema, ndr denne
praksisen var et vesentlig kriterium for utvelgelsen av hvilke sgkere som
skulle tilsettes. Arbeidssekers subjektive oppfatning om at hans iranske
bakgrunn og hudfarge hadde blitt vektlagt i negativ retning, hadde séledes

statte 1 ytre omstendigheter. Bevisbyrden gikk over pa arbeidsgiver.

En regel om delt bevisbyrde vil ikke veare til hinder for at arbeidsgiver legger
vekt pa personlig egnethet i sin vurdering av arbeidssokere.'*’
Stillingsannonser er ofte vidtrekkende utformet med skjennsmessige
kvalifikasjonskrav, ved at det for eksempel kun stilles krav om "heyere
utdannelse” 1 stedet for en konkret grad, ”god skriftlig og muntlig
fremstillingsevne” eller at personlige egenskaper vil tillegges stor vekt. Dette
gir arbeidsgiver anledning til & legge vekt pé ikke bare rent formelle
kvalifikasjoner som utdannelse og yrkeserfaring, men ogsé arbeidssekers

egnethet for stillingen.

'NOU 2002: 12, punkt 13.8.5, s. 259.
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Slike skjonnsmessige stillingskriterier reiser vanskelige bevisvurderinger da

144 Mens formell

de strekker kompetansebegrepet utover formell kompetanse.
kompetanse kan méles, er egnethet subjektivt og gar hovedsakelig ut pa

“magefolelse” og hvorvidt arbeidsseker oppfattes & passe inn arbeidsgivers
forestilling om bedriftens kultur, sosiale relasjoner, team, arbeidsoppgaver

145
mv.

Arbeidsgiver ma vare ekstra papasselig dersom personlige forhold ved seker
tillegges avgjorende vekt, og dette innebarer at en bedre formelt kvalifisert
arbeidssoker med en annen etnisk bakgrunn enn norsk blir forbigitt. Nemnda
kom 1 sak 2007/6 med folgende uttalelse om beviskravene nér det avgjerende
kvalifikasjonskravet for arbeidsgiver har vert personlig egnethet: ”En
vurdering av personlige egenskaper er etter sin karakter vanskeligere a
etterprove enn en vurdering av utdannelse, yrkeserfaring, og lignende
kvalifikasjoner. En arbeidsgiver har anledning til 4 legge vekt pa personlige
egenskaper ved en ansettelse, men i forhold til bevisbyrden mi kravet vare at
vurderingen av slike egenskaper i noen grad er konkretisert, og at denne
konkretiseringen gdr fram av saksdokumenter eller pd en annen mdte som kan
ettervises (min kursivering). Pa hvilken méte dette gjores av arbeidsgiveren,

ma vare opp til denne”.

Dette kravet om etterprovbarhet er konkretisert naermere 1 blant annet sak

2010/34, hvor nemnda uttaler at det ved bevisvurderingen 1 saker om

% Midtbeen (2012), s. 19.
% Ibid, s. 136.

78



ansettelser vil bli lagt vekt pa hvorvidt det foreligger en tidsncer
dokumentasjon av ansettelsesprosessen og de vurderinger som er gjort.
Arbeidsgiver ma ha et godt og bredt grunnlag for & vurdere segkernes

personlige egnethet.

Saken gjaldt pastand om direkte diskriminering pa grunn av etnisitet ved
ansettelse av lerer 1 elektrofag ved en videregéende skole. Skolen uttalte at
arbeidssegker hadde gode faglige kvalifikasjoner, men at han ikke var
personlig egnet for stillingen. Skolen hadde ikke innkalt sgker til intervju,
men pd bakgrunn av et tidligere vikariat hadde skolen hatt tilstrekkelig
grunnlag til & foreta en vurdering av sgkers kompetanse og egnethet for
stillingen. Nemnda fant at skolens observasjoner av sgker 1
undervisningssituasjonen samt etterfolgende veiledning og meter oppfylte
kravet til etterprovbarhet av stillingskriteriet ”personlig egnethet”, og at det
det dermed foreld en tidsnar dokumentasjon av skolens vurdering av sgker.
Arbeidssgker klarte ikke & etablere en presumsjon om diskriminering pé grunn

av etnisitet.

6.2.2 Kravet til motbevis — arbeidsgiver

Dersom det foreligger omstendigheter som gir grunn til & tro at det foreligger
diskriminering 1 strid med diskrimineringsloven § 4, snus bevisbyrden. Det vil
pahvile arbeidsgiver & sannsynliggjere at forbigéelsen bygger pd andre forhold
enn sgkers etnisitet mv., eventuelt at forskjellsbehandlingen har vert saklig,

nedvendig og forholdsmessig.
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Nar bevisforingsplikten gar over pa arbeidsgiver, er kravet til bevisets styrke
sannsynlighetsovervekt. I motsetning til arbeidsseker, ma arbeidsgiver
etablere en bevisovervekt pa mer enn 50 prosent sannsynlighet.'*° Forskjellen
1 kravet til bevisets styrke skyldes at det for en arbeidsgiver vil vere lettere &
fremlegge opplysninger for at en forbigéelse ikke er i strid med
diskrimineringsforbudet, nér arbeidssegker allerede har fremlagt opplysninger
som etablerer en presumsjon om diskriminering 1 ansettelsesprosessen.
Arbeidsgiver har tilgang til saksopplysninger og de vurderinger som er gjort.
Dersom det fortsatt er tvil om hva arbeidsgiver har lagt vekt pa, og hvorvidt
det foreligger diskriminering 1 strid med § 4 etter at alle bevis er lagt frem og
vurdert, vil denne tvilen ga utover arbeidsgiver. Det legges da til grunn at

arbeidsgiver har diskriminert 1 strid med loven.

Hva som vil vare bevistema for arbeidsgiver beror pé arbeidssekers pastand
og hvorvidt det dreier seg om direkte eller indirekte diskriminering. Adgangen
til & gjore unntak fra forbudet mot indirekte diskriminering er videre 1
arbeidslivet enn adgangen til & gjore unntak fra forbudet mot direkte

diskriminering, og dette vil kunne ha praktisk betydning for bevistema.'*’

Nemnda foretar en totalvurdering av den dokumentasjon som er fremlagt og
av partenes muntlige og skriftlige forklaringer. Det sees hen til hvorvidt det

foreligger en tidsnar dokumentasjon av de vurderinger som er gjort under

16 Ot.prp. nr. 33 (2004-2005), pkt. 11.8.1,s. 131,
"7 Hedlund i Diskriminerings- og likestillingsrett (2008), kap. 11, pkt. 11.2.3.2, s. 333.
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ansettelsesprosessen, for eksempel 1 form av skriftlige nedtegninger pé
innstillingsdokumentet. Nemnda har 1 sin praksis presisert at kravet om
etterprovbarhet innebarer at arbeidssegkers kvalifikasjoner ma vare
dokumentert allerede p4 tilsettingstidspunktet.'* En etterfolgende
udokumentert forklaring, og en generell henvisning til personlig egnethet vil
ikke vere tilstrekkelig til & oppfylle arbeidsgivers bevisbyrde. Hensynet til en
effektiv hdndheving av diskrimineringsforbudet begrunner en slik fortolkning

av diskrimineringsloven § 10.

Nemndas sak 2008/18 illustrerer hvordan manglende konkretisering pavirker
arbeidsgivers bevisbyrde. Spersmalet 1 saken var om unnlatelsen av 4 innstille
soker til stilling som lerer innen service og samferdsel var direkte
diskriminering pa grunn av etnisitet og sprak. Skolen klarte ikke &
sannsynliggjere at etnisitet og sprak ikke hadde vert ufordelaktig for sgker,
som var fra Ser-Amerika. Nemnda viste til at seker hadde blitt behandlet
ufordelaktig pa mange ulike punkter, ssmmenlignet med sgkere som var
etnisk norske. Hennes arbeidspraksis var underrapportert, og deler av
utdannelsen var utelatt fra sekerlisten. Hun ble overhodet ikke innstilt til
stillingen til tross for at hun hadde fungert som vikar pé seknadstidspunktet.
Ikke bare hadde hun mer omfattende utdannelse og lengre yrkeserfaring som
leerer enn personen som ble innstilt, men hun hadde ogsd oppnddd gode
resultater med elevene, og skolen hadde ikke uttrykt misneye med
arbeidsutferelsen under vikariatet. Nemnda papeker videre at hun i1 en periode

ikke hadde fatt utbetalt riktig lonn pa grunn av manglende

148 gak 2007/6.
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kompetansevurdering, og at hun hadde sekt men ikke fatt tilbud om fast
stilling ved tidligere anledninger. Skolen hadde pa innstillingsdokumentet
pafert en pategning om at seker hadde ”noe utydelig norsk sprak”, til tross for

at sprakkunnskaper hadde blitt vurdert som tilstrekkelige.

P& den annen side, har vi sak 2008/26, hvor en troverdig og dokumenterbar
forklaring pd hvorfor en seker fra Iran ikke hadde blitt innkalt til intervju som
prosjektmedarbeider i en kommune, medferte at arbeidsgiver oppfylte kravet
om sannsynlighetsovervekt. Sett 1 forhold til utlysningsteksten og sekerlistene,
hadde den iranske sokeren ikke like god arbeidserfaring med den aktuelle
brukergruppen som sgkerne som var innkalt til intervju. Kommunen trengte
medarbeidere som kunne starte i stillingen uten en omfattende
oppleringsperiode. Arbeidsseker hadde dessuten tidligere jobbet 1 kommunen
1 en annen stilling, og fatt en god attest pd det arbeidet som var utfort 1
stillingen. Nemnda mente dette var en omstendighet som talte for at etnisitet

og nasjonal opprinnelse ikke var blitt tillagt negativ vekt.
Kravet om etterprovbarhet vil spesielt vare viktig i1 forhold til skjgnnsmessige

kvalifikasjonskrav som “personlig egnethet”, da slike opplysninger ikke

omfattes av arbeidsgiver opplysningsplikt etter diskrimineringsloven § 11.

6.3 Oppsummering

Diskrimineringslovens bevisbyrdebestemmelse og arbeidsgivers

opplysningsplikt medferer at arbeidssekere stiller sterkere enn det som folger
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av alminnelige regler om bevisforsel. Arbeidsgiver péalegges et storre ansvar
for & klargjere saksforholdet. Krav om etterprovbarhet er viktig i praksis. Det
sikrer at arbeidsgiver pd forhand legger til rette for en gjennomsiktig
seleksjonsprosess. Nemndas praksis viser at det er enklere 4 fastsl at
arbeidsgiver har diskriminert dersom det foreligger klare kvalifikasjonskrav.
Praksisen viser ogsd at arbeidsgiver ma ha et bredt nok grunnlag til & vurdere
kvalifikasjoner, dersom arbeidsseoker ikke innkalles til intervju eller blir
innstilt til en stilling, med den begrunnelse at vedkommende ikke er godt nok

kvalifisert eller personlig egnet til stillingen.

7 Avsluttende bemerkninger

Fremstillingen ovenfor har vist at personer med minoritetsbakgrunn har et
sterkt vern mot diskriminering ved ansettelser. Arbeidsgivers handlingsrom er
innskrenket 1 faver av et diskrimineringsvern. Diskrimineringslovens forbud
mot direkte og indirekte diskriminering pa grunnlag av etnisitet, nasjonal
opprinnelse, avstamning, hudfarge og sprik, 1 kombinasjon med
bestemmelsen om delt bevisbyrde, fanger opp diskriminering pé ulike stadier 1

en ansettelsesprosess.

Til tross for et individuelt vern mot diskriminering pa grunnlag etnisitet mv.,

og et vern mot strukturell diskriminering, forekommer det diskriminering av
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arbeidstakere med minoritetsbakgrunn. Hvilke svakheter foreligger ved

diskrimineringsvernet og hva kan gjeres annerledes?

Svakhetene knytter seg hovedsakelig til innholdet 1 bedriftenes obligatoriske
interne likestillingsarbeid etter aktivitets- og rapporteringsplikten, og den
eksterne institusjonelle rammen som er etablert for & forsikre om at

arbeidsgivere gjennomforer de lovpélagte forpliktelsene.'*

Aktivitets- og redegjorelsesplikten mé endre karakter, fra & vaere kvasi-
juridisk, til & palegge arbeidsgiver flere sarlige tiltak. Den ndvarende
aktivitetsplikten vil 1 liten grad pavirke arbeidsgivers evne og vilje til & endre
atferden pé arbeidsplassen, og iverksette proaktive og forebyggende tiltak uten
hensyn til om en klage har oppstatt. Arbeidsgivere vil ikke fole seg tvunget til
a reflektere over hvordan deres praksis inngédr som ledd 1 en lang kjede av
faktorer som medforer ulikhet mellom etniske grupper.'’® Manglende
oppfyllelse av den materielle aktivitetsplikten kan dessuten ikke sanksjoneres.
Av alle de proaktive regimer som er undersgkt av Craig, er Norge det eneste
landet hvor brudd pa den materielle aktivitetsplikten ikke kan sanksjoneres.""
I Sverige anvendes for eksempel sivile begter, mens 1 USA og Canada kan
myndighetene ekskludere bedrifter fra & delta 1 anbudskonkurranser om salg

152

av varer og tjenester til staten. ~~ Hvorfor ikke en tilsvarende losning 1 Norge?

' Craig i Diskriminerings- og likestillingsrett (2008), kap. 13, pkt. 13.4.2, s. 368.
150 Midtbeen (2012), s. 136.

" Craig i Diskriminerings- og likestillingsrett (2008), kap. 13, pkt. 13.4.2,s. 371.
2 bid, s. 372.
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Rapport lagt frem av ISF om diskrimineringens drsaker og omfang 1
arbeidslivet viser imidlertid at budskapet fra arbeidsgivere er klart: de fleste
arbeidsgivere onsker ikke ytterligere begrensninger av styringsretten, for
eksempel 1 form av permanente kvoteordninger og andre forpliktende tiltak.
De anser det ikke som sitt ansvar & drive med inkluderingspolitikk. Bedriftene

skal levere ”bedriftsgkonomiske resultater og ikke samfunnsgkonomiske”.

Samtlige arbeidsgivere mener lgsningen pa diskrimineringsproblematikken
har sin lesning utenfor arbeidslivet, og at politikere har et serskilt ansvar.
Integreringspolitikk og tilrettelegging for bedre sprikopplering, serlig for
norskfadte av innvandrerforeldre, trekkes sarskilt frem. Enkelte arbeidsgivere
mener hovedfokuset mé ligge pa bevisstgjoring av minoritetskompetanse som
en ressurs da dette vil fore til storre villighet til & ansette minoriteter, mens
andre legger seg pa en gapestokkmentalitet og mener at det diskriminerende
ansettelsespraksis som ma vises frem. Noen arbeidsgivere viser til at
minoriteter som ikke blir innkalt til intervju ber vurdere & endre navn, og mer

generelt at innvandrerforeldre ber vurdere & gi barna sine norske navn.

Navnendring vil etter min mening ikke virke holdningsendrende, men bidra til
a opprettholde stereotype forestillinger. I stedet for diskriminering 1 form av
manglende innkalling til intervju, vil diskriminering ikke bare fortsette, men
ogsa oke pa innstillingsfasen. Navn henger dessuten sammen med identitet.
Vil det da vare etisk riktig & kreve at personer med minoritetsbakgrunn endrer

navn for 4 {4 jobb?

85



Rapporten viser en pédfallende uoverensstemmelse mellom arbeidsgiveres
oppfatninger om hvorfor diskriminering finner sted og de mottiltak som
foreslds. Mens drsakene til diskriminering knyttes til forhold pa
arbeidsgiversiden, som for eksempel fordommer og trygghetsbehov,
foreligger det stor motstand mot tiltak som vil begrense styringsretten 1
ansettelsessaker og som vil kreve noe av arbeidsgiverne selv. Ansvaret lempes

over pd minoritetene selv og politiske myndigheter.

Manglende regulering av kriteriet personlig egnethet 1 diskrimineringsloven
gir arbeidsgivere anledning til & omgjere usaklige hensyn til noytrale
forklaringer ved henvisning til arbeidssekers personlige egenskaper. A
innskrenke retten til & legge vekt pa personlig egnethet vil imidlertid kunne
medfore en mer lukket ansettelsesprosess. En mellomlgsning vil vaere &
palegge arbeidsgivere, som en del av aktivitetsplikten, & foreta skriftlige
stillingsanalyser, nedfelle skriftlige krav til formell kompetanse og definere

kriteriet personlig egnethet, for en ansettelsesprosess starter.'>

A kreve at arbeidsgiver spesifiserer hvilke krav til formell kompetanse som
kreves 1 en stilling, vil ogsd vare 1 samsvar med rapportens gvrige konklusjon,
nemlig at diskriminering forekommer mest pa det private arbeidsmarked enn

154

offentlig sektor. ~" I det offentlige er kravene til utdanning mer formaliserte og

likebehandling er mer utbredt da det er liten usikkerhet om hva sgkerne

153 Midtbeen (2012), s. 158.
54 Ibid, s. 86.
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faktisk kan."> I privat sektor er utdanningskravene mer apne, og dette gir
storre rom for skjonnsvurderinger og dermed diskriminering.'>® Der kravene

er mer formaliserte vil sesknadsmassen ofte vaere mindre, og arbeidsgiver vil

da ikke ha rad til § diskriminere."’

Utover det legale rammeverk, er det viktig at holdningsskapende arbeid
viderefores. I mange tilfelle skyldes diskriminering negative holdninger til
innvandrere pd grunn av tidligere negative erfaringer. For arbeidstakere som
er usikre, ikke vil ta sjanser og som vektlegger bedriftens gkonomiske
barekraft fremfor likebehandlingsarbeid, ma det vurderes om det kan gjores
mer attraktivt & ansette arbeidstakere med minoritetsbakgrunn. Rogstad
nevner enkelte tiltak som for eksempel oppmykning av vilkérene for
midlertidige ansettelser, redusere arbeidsgiveravgiften for arbeidstakere med
minoritetsbakgrunn, og innfore flere tilskuddsordninger."”® Slike tiltak har
imidlertid bade fordeler og ulemper, da de kan innebare at minoriteters
tilgang til arbeidslivet 1 utgangspunktet begrenses til usikre og marginale

stillinger."

Selv om det etter dette er pad det rene at diskriminering pa grunnlag av etnisitet

fortsatt er et utbredt fenomen ved ansettelser, er det viktig & papeke at

153 1bid, s. 104.
1361¢

7 1bid s. 105.
¥ 1bid s. 160.
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likebehandling ogsd utgjer en sentral del av bildet. Ikke alle arbeidsgivere ma

stemples som “’ratne epler” med onde hensikter.
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