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Lov 30. august 1991 nr. 71 om statsforetak

Lov 15. juni 2001 nr. 59 om stiftelser

Stortingsmelding

Lov 22. mai 1902 nr. 10 Almindelig borgelig Straffelov

Lov 20. mai 2005 nr. 28 om straff

Traktaten om den europeiske unions virkeomrade

FNs konvensjon om gkonomiske, sosiale og kulturelle rettigheter
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Proposisjon til Stortinget (forslag til lovvedtak)

Diskrimineringslovgivning
(diskrimineringsloven om seksuell
orientering, likestillingsloven,
diskrimineringsloven om etnisitet,
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven)

Tilrdding fra Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartementet 22. mars 2013,
godkjent i statsrdd samme dag.
(Regjeringen Stoltenberg II)

1 Hovedinnholdet i proposisjonen

1.1 Styrket diskrimineringsvern

1.1.1 Formal

I denne proposisjonen legger Barne-, likestillings-
og inkluderingsdepartementet frem forslag om en
ny lov om forbud mot diskriminering pa grunn av
seksuell orientering, kjennsidentitet og kjennsut-
trykk.

Departementet legger ogsa frem forslag om
ny likestillingslov, ny lov om etnisk diskriminering
og ny diskriminerings- og tilgjengelighetslov. De
nye lovene videreforer i all hovedsak gjeldende
regler i likestillingsloven, diskrimineringsloven
og diskriminerings- og tilgjengelighetsloven, men
de fremmes som nye lover fordi det er gjort rela-
tivt omfattende lovtekniske og spréklige endrin-

ger i gjeldende lover. Formalet med endringene er
a fremme likestilling gjennom 4 styrke diskrimine-
ringsvernet. Likere og mer tilgjengelige lovtek-
ster innebaerer ogsi et styrket diskriminerings-
vern.

1.1.2 Bakgrunn

Diskrimineringslovutvalget ble oppnevnt 1. juni

2007. Utvalget fikk i oppgave a utrede:

— en samlet lov mot diskriminering

— ratifikasjon og inkorporering av Den euro-
peiske menneskerettskonvensjon tilleggspro-
tokoll nr. 12 om diskriminering

— grunnlovsbestemmelse om vern mot diskrimi-
nering
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Utvalget la frem sine forslag i NOU 2009: 14 Et
helhetlig diskrimineringsvern.

Likestillingsutvalget ble oppnevnt 12. februar
2010. Dette utvalget har ogsa utredet flere forslag
om endringer i diskrimineringslovgivningen.
Likestillingsutvalget har lagt frem sine forslag i
NOU 2011: 18 Struktur for likestilling og NOU
2012: 15 Politikk for likestilling.

I stedet for a foresla & samle gjeldende diskri-
mineringslover i én lov, foreslar departementet i
denne proposisjonen i viderefore dagens system
med serlover for det enkelte diskriminerings-
grunnlag (kjenn, etnisitet (herunder nasjonal opp-
rinnelse, avstamning, hudfarge og sprak), reli-
gion, livssyn, nedsatt funksjonsevne, seksuell ori-
entering, kjennsidentitet og Kkjennsuttrykk). I til-
legg reguleres vern mot diskriminering pa grunn
av alder mv. i arbeidsmiljeloven.

Flere av forslagene fra Likestillingsutvalget
har ner sammenheng med utvalgets forslag om
endringer i forvaltningsstrukturen pé likestillings-
feltet. Departementet tar sikte pd 4 fremme en
stortingsmelding om Kkjennslikestilling i 2013 og
vil komme tilbake til flere av forslagene fra Like-
stillingsutvalget i stortingsmeldingen.

Departementets forslag

I denne proposisjonen foreslar departementet en
ny lov om forbud mot diskriminering pa grunn av
seksuell orientering, kjennsidentitet og kjennsut-
trykk. I dag gjelder vernet mot diskriminering pa
grunn av seksuell orientering bare i arbeidslivet
(arbeidsmiljeloven) og i boligmarkedet (boliglo-
vene). Transseksuelle har hatt et vern gjennom
vernet mot kjennsdiskriminering i likestillingslo-
ven. Lovforslaget innebarer en utvidelse av ver-
net mot diskriminering pa grunn av seksuell ori-
entering til alle samfunnsomrader (bortsett fra
privatlivet) og at alle transpersoner far et diskrimi-
neringsvern.

Videre foreslar departementet lovtekniske og
spraklige endringer i gjeldende lover. Hensikten
er 4 fA4 mest mulig lik struktur i lovene, lik sprak-
bruk og et mer tilgjengelig sprak.

Departementet foreslar endringer i reglene
om oppreisning og erstatning i gjeldende diskri-
mineringslover. I dag er det ulike regler for de
ulike diskrimineringsgrunnlagene. Departemen-
tet mener at det er behov for samme reaksjoner
ved brudd pa diskrimineringsforbudene og derfor
like regler om oppreisning og erstatning i de ulike
lovene. Behovet for et effektivt diskriminerings-
vern er det samme for alle som utsettes for diskri-
minering. Ulikhetene gjor det ogséa vanskeligere &

héndheve diskriminering péa flere grunnlag, og
ulike regler gjor det vanskeligere a forsta og a fa
oversikt over reglene.

Departementet foreslar ogsa a lovfeste en rett
til &4 fa lennsopplysninger ved mistanke om lenns-
diskriminering pa grunn av Kjenn, etnisitet, reli-
gion, livssyn, nedsatt funksjonsevne, seksuell ori-
entering, kjennsidentitet og kjennsuttrykk. For-
maélet med lovendringen er 4 skape storre dpenhet
om lenn pé arbeidsplassen og dermed gjere forbu-
dene mot lennsdiskriminering mer effektive.

Departementet foreslar ogsd endringer i dis-
krimineringsombudsloven for a effektivisere Like-
stillings- og diskrimineringsnemndas saksbehand-
lingskapasitet.

1.2 Sammendrag

I kapittel 2 redegjores det for innholdet i begre-
pene diskriminering, direkte og indirekte for-
skjellsbehandling, lovlig forskjellsbehandling,
positiv seerbehandling og sammensatt diskrimine-
ring. Utgangspunktet er menneskerettighetene
og diskrimineringslovgivningens vern mot diskri-
minerende handlinger.

I kapittel 3 blir det gitt en kortfattet oversikt
over Norges internasjonale forpliktelser pa omré-
det. Norge er bundet av en rekke internasjonale
konvensjoner som forplikter statene til & sikre
ikke-diskriminering. FNs konvensjon om sivile
og politiske rettigheter har sitt grunnleggende
diskrimineringsforbud i artikkel 26. FNs konven-
sjon om gkonomiske, sosiale og kulturelle rettig-
heter har et tilsvarende diskrimineringsforbud i
artikkel 2. FNs kvinnediskrimineringskonven-
sjon, FNs rasediskrimineringskonvensjon, FNs
konvensjon om rettighetene til personer med
nedsatt funksjonsevne og FNs barnekonvensjon
omtales ogsi. Sentrale ILO-konvensjoner er
nevnt. Den europeiske menneskerettskonven-
sjon har et diskrimineringsforbud i artikkel 14.
Den europeiske sosialpakt og rammekonvensjo-
nen for beskyttelse av nasjonale minoriteter er
ogsa omtalt, samt Europarddets anbefaling til
medlemsstatene om 4 sikre effektiv lovgivning
for & bekjempe diskriminering pd grunnlag av
seksuell orientering og kjennsidentitet. Det er
ogsa redegjort for relevante EU-/EQS-traktatbe-
stemmelser og -direktiver om ikke-diskrimine-
ring.

Kapittel 4 omtaler vernet mot diskriminering i
gjeldende norsk rett. Diskrimineringsvernet er
spredt pa flere lover, og de ulike diskriminerings-
grunnlagene har ulik grad av vern.
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Likestillingsloven gir vern mot diskriminering
pa grunn av Kjenn. Lovens formal er & fremme
likestilling mellom kjennene og tar seerlig sikte pa
4 bedre kvinnens stilling.

Diskrimineringsloven forbyr diskriminering
pd grunn av etnisitet, nasjonal opprinnelse,
avstamning, hudfarge, sprak, religion og livssyn.
Lovens formal er & fremme likestilling og hindre
diskriminering pa disse grunnlagene.

Diskriminerings- og tilgjengelighetsloven gir
vern mot diskriminering pd grunn av nedsatt
funksjonsevne. Lovens formal er & fremme like-
stilling og likeverd, sikre like muligheter og rettig-
heter til samfunnsdeltakelse for alle uavhengig av
funksjonsevne og & hindre diskriminering pé
grunn av nedsatt funksjonsevne. Loven skal dess-
uten bidra til nedbygging av samfunnsskapte bar-
rierer og hindre at nye skapes.

Arbeidsmiljglovens kapittel 13 forbyr diskrimi-
nering i arbeidsforhold pa grunn av seksuell ori-
entering, alder, politisk syn, medlemskap i
arbeidstakerorganisasjon, samt diskriminering av
midlertidig ansatte eller deltidsansatte.

Boliglovene (dvs. husleieloven, borettslagslo-
ven, bolighbyggelagsloven og eierseksjonsloven)
forbyr diskriminering pa grunn av kjenn, etnisitet,
nasjonal opprinnelse, avstamning, hudfarge,
sprék, religion eller livssyn, homofil orientering
eller nedsatt funksjonsevne.

Diskrimineringslovgivningen héandheves av
serskilte handhevingsorganer, Likestillings- og
diskrimineringsombudet og Likestillings- og dis-
krimineringsnemnda. Ombudets og nemndas
myndighet og organisering folger av diskrimine-
ringsombudsloven.

I kapittel 5 gjores det rede for utredninger og
heringer som ligger til grunn for lovforslagene i
denne proposisjonen. Den mest sentrale er Diskri-
mineringslovutvalgets forslag til ny diskrimine-
ringslov i NOU 2009: 14 Et helhetlig diskrimine-
ringsvern. Likestillingsutvalget har i NOU 2011:
18 Struktur for likestilling og NOU 2012: 15 Poli-
tikk for likestilling fremmet forslag om endringer i
diskrimineringslovgivningen. I tillegg har en eva-
luering av likestillingsloven §21 om kjennsba-
lanse i offentlige utvalg og styrer vert pa hering.
Horingsnotat om apenhet om lenn (oppfelging av
Meld. St. 6 (2010-2011)) og heringsnotat om end-
ringer i organiseringen av Likestillings- og diskri-
mineringsnemnda med formal & eke nemndas
saksbehandlingskapasitet omtales ogsa.

1 kapittel 6 gjores det rede for hvorfor departe-
mentet foreslar a viderefore dagens system med
flere diskrimineringslover i stedet for 4 samle
reglene om forbud mot diskriminering i én lov.

Departementet har lagt vekt pa at i en felles dis-
krimineringslov vil ikke de enkelte diskrimine-
ringsgrunnlagene kunne fremheves pd samme
mate som i sarlover. Departementet har kommet
frem til at det ikke er enskelig & oppheve likestil-
lingsloven. Etter departementets vurdering vil en
egen lov om Kjennslikestilling gi de beste ram-
mene for arbeidet for likestilling mellom kvinner
og menn. P4 samme méate mener departementet
at egne lover vil gi de beste rammene for likestil-
lingsarbeidet med hensyn til etnisitet, religion og
livssyn og nedsatt funksjonsevne. Det foreslds en
egen, ny lov som forbyr diskriminering pa grunn
av seksuell orientering, kjennsidentitet og kjenns-
uttrykk.

Kapittel 7 omhandler departementets forslag
til utforming av diskrimineringslovene. Etter
departementets vurdering er det behov for & har-
monisere diskrimineringslovenes innhold, struk-
tur og sprak. De spraklige og strukturelle endrin-
gene er av lovteknisk karakter. Gjeldende diskri-
mineringslovgivning videreferes, men endringene
i ordlyden gjor at lovene formelt blir vedtatt som
nye lover. Den nye diskrimineringsloven om sek-
suell orientering er bygd opp med tilsvarende inn-
hold, struktur og sprak som de reviderte lovene.

Kapittel 8 handler om vern for juridiske perso-
ner. Etter diskrimineringsloven er direkte diskri-
minering av foretak p& grunn av etnisitet, religion
eller livssyn forbudt. Vernet etter de evrige diskri-
mineringslovene gjelder kun fysiske personer.
Departementet foreslar at det ikke innferes et
generelt diskrimineringsvern for juridiske perso-
ner. Den serlige regelen om juridiske personer i
diskrimineringsloven foreslas likevel viderefort.

Kapittel 9 omhandler lovenes saklige virkeom-
rade. Departementet foreslar at diskriminerings-
lovene i utgangspunktet skal gjelde pa alle sam-
funnsomrader. Gjeldende regler i diskriminerings-
loven og diskriminerings- og tilgjengelighetsloven
om unntak for personlige forhold viderefores. Ver-
net mot diskriminering pa grunn av seksuell ori-
entering far samme unntak for personlige forhold.
Det foreslads ingen endringer i likestillingslovens
saklige virkeomrade. Likestillingsloven gjelder pa
alle omrader, men handheves ikke i «familieliv og
rent personlige forhold».

Kapittel 10 handler om hvilke grunnlag som
foreslas omfattet av diskrimineringslovgivningen.
Et diskrimineringsgrunnlag er et kjennetegn for-
bundet med en person som brukes som grunnlag
for & behandle en person forskjellig fra andre per-
soner i en tilsvarende situasjon. Departementet
foreslar 4 viderefore dagens diskriminerings-
grunnlag kjenn, etnisitet (herunder nasjonal opp-
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rinnelse, avstamning, hudfarge og sprak), religion
og livssyn, nedsatt funksjonsevne, seksuell orien-
tering, alder, politisk syn, medlemskap i arbeidsta-
kerorganisasjon, deltidsansettelse og midlertidig
ansettelse. I tillegg foreslar departementet at
kjennsidentitet og kjennsuttrykk blir nye diskri-
mineringsgrunnlag. Lovenes diskriminerings-
grunnlag skal vaere uttemmende, dvs. at diskrimi-
neringsvernet fortsatt bare skal gjelde usaklig for-
skjellshehandling som kan knyttes til diskrimine-
ringsgrunnlagene som er angitt i lovene.

Kapittel 11 handler om lovenes formaélsbe-
stemmelser. Departementet foreslar at diskrimi-
neringslovenes formal skal vaere 4 fremme like-
stilling. Dette forklares i lovteksten som likeverd,
like muligheter og rettigheter samt tilgjengelighet
og tilrettelegging. Departementet foreslar at det
fortsatt skal sti i likestillingsloven at loven seerlig
tar sikte pa a bedre kvinners stilling. Videre fore-
slar departementet at det fortsatt skal st i diskri-
minerings- og tilgjengelighetsloven at loven skal
bidra til 4 bygge ned funksjonshemmende barrie-
rer og hindre at nye skapes. Det foreslds ingen
endringer i arbeidsmiljelovens formalsbestem-
melse.

Kapittel 12 handler om hvordan diskrimine-
ringsforbudet og adgangen til lovlig forskjellsbe-
handling foreslas utformet. Departementet fore-
slar en likelydende bestemmelse i diskrimine-
ringslovene som fastslar hovedregelen om at
direkte og indirekte forskjellsbehandling er for-
budt. Forbudsbestemmelsen skal uttrykkelig
regulere forskjellsbehandling pa grunn av eksiste-
rende, tidligere, fremtidige eller antatte forhold,
samt tilknytningsdiskriminering.

Departementet foreslar en likelydende, gene-
rell bestemmelse om lovlig forskjellsbehandling i
hver lov.

Endringene er av lovteknisk karakter og inne-
beerer ingen endringer i gjeldende rett nar det
gjelder forbud mot diskriminering og adgangen til
lovlig forskjellsbehandling.

Kapittel 13 omhandler sammensatt diskrimi-
nering, dvs. diskriminering pa flere grunnlag sam-
tidig, eller at det er kombinasjonen av flere diskri-
mineringsgrunnlag som utgjer grunnlaget for dis-
kriminering. Sammensatt diskriminering er alle-
rede forbudt etter gjeldende diskrimineringslov-
givning. Departementet har vurdert om forbudet
mot sammensatt diskriminering ber tydeliggjores
i hver lov, men har kommet til at det ikke ber lov-
festes en egen bestemmelse om sammensatt dis-
kriminering i diskrimineringslovene.

Kapittel 14 handler om handheving av lovene.
Ved brudd pé forbud mot diskriminering eller gjen-

gjeldelse kan det gis oppreisning (kompensasjon
for ikke-skonomisk skade) eller erstatning (kom-
pensasjon for ekonomisk tap). I dag er det ulike
regler om oppreisning og erstatning i diskrimine-
ringslovene. Departementet foreslér like regler om
oppreisning og erstatning i de fire diskriminerings-
lovene. I arbeidslivet skal brudd pa loven utlese
ansvar uten hensyn til skyld (objektivt ansvar).
Utenfor arbeidslivet skal oppreisning og erstatning
kunne kreves dersom den som har diskriminert
har opptradt uaktsomt (vanlig uaktsomhet, skyld-
ansvar). Dette er en innholdsmessig endring for &
gjore lovene like og styrke diskrimineringsvernet.

Departementet har vurdert om Likestillings-
og diskrimineringsnemnda skal fi myndighet til &
fastsette oppreisning ved brudd pa diskrimine-
ringsforbudene. Departementet har kommet til at
det ikke ber fremmes forslag om dette. Departe-
mentet har seerlig lagt vekt pa rettssikkerhetshen-
syn.

Departementet mener det er behov for & endre
organiseringen av Likestillings- og diskrimine-
ringsnemnda, og foreslar & endre diskriminerings-
ombudsloven ved at leder og nestleder skal mote i
hver sin avdeling og at antallet medlemmer av
nemnda ekes. Formalet er a effektivisere nemn-
das saksbehandlingskapasitet, og & legge til rette
for at flere moter kan avholdes og flere saker kan
behandles.

Departementet har vurdert om Likestillings-
og diskrimineringsombudet og -nemnda skal fa
myndighet til & handheve saker om seksuell tra-
kassering. I dag handhever domstolene forbudet
mot seksuell trakassering. Departementet har
kommet til at det ikke ber fremmes forslag om
dette. Hensynet til rettssikkerhet veier tungt i
denne vurderingen.

Kapittel 15 omhandler aktivitets- og redegjo-
relsesplikten. Departementet foreslér a viderefere
gjeldende aktivitets- og redegjorelsesplikt i like-
stillingsloven, diskrimineringsloven om etnisitet
og diskriminerings- og tilgjengelighetsloven.
Departementet foreslar en tilsvarende aktivitets-
og redegjorelsesplikt i diskrimineringsloven om
seksuell orientering. Likestillingsutvalget har i
NOU 2011: 18 Struktur for likestilling foreslatt
endringer i forvaltningsstrukturen pa likestillings-
feltet. Departementet mener det er nedvendig &
avvente eventuelle endringer i virkemiddelappara-
tet for det er aktuelt & vurdere ytterligere endrin-
ger i aktivitets- og redegjorelsesplikten. Likestil-
lingsutvalgets forslag om endringer i forvaltnings-
strukturen vil bli vurdert i en stortingsmelding
om Kkjennslikestilling, som departementet tar sikte
pa a legge frem i 2013.
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I kapittel 16 foreslar departementet en ny lov
om forbud mot diskriminering pa grunn av seksu-
ell orientering, kjennsidentitet og kjennsuttrykk.
Den nye loven vil gi et diskrimineringsvern for
homofile, lesbiske, bifile og transpersoner péa alle
samfunnsomrader, med unntak av personlige for-
hold. Den nye loven utformes etter samme men-
ster som de gvrige diskrimineringslovene.

I kapittel 17 gjores det rede for gjeldende rett
med hensyn til rett til lik lenn for arbeid av lik
verdi og behovet for sterre dpenhet med hensyn
til lenn pa arbeidsplassene. Departementet vurde-
rer hvilke hensyn som ma legges til grunn for at
lennsstatistikk fordelt pa kjenn kan bli et egnet
verktoy for likelonn. Departementet konkluderer
at det ber utredes hvordan eksisterende data og
registre over lonn, yrke og kjenn kan tas i bruk for
a skape et godt verktoy i arbeidet for likelonn.
Departementet vil ogsd utrede hvordan data fra
det planlagte rapporteringssystemet EDAG (Elek-
tronisk Dialog med Arbeidsgiver) kan utvikles og

bli en egnet datakilde til samme formal. Dette er
en del av oppfelgingen av Meld. St. 6 (2010-2011)
Likestilling for likelenn.

I kapittel 18 foreslar departementet en rett for
arbeidstaker til & fi lennsopplysninger ved mis-
tanke om lennsdiskriminering pa grunn av kjenn,
etnisitet, religion, livssyn, nedsatt funksjonsevne,
seksuell orientering, kjennsidentitet og kjennsut-
trykk. Ogsa dette er en oppfelging av Meld. St. 6
(2010-2011) Likestilling for likelenn.

I kapittel 19 dreftes de skonomiske og admi-
nistrative konsekvensene av lovforslagene.

Kapittel 20 inneholder sarmerknader til de
enkelte lovbestemmelsene i diskrimineringslo-
ven om seksuell orientering, likestillingsloven,
diskrimineringsloven om etnisitet og diskrimine-
rings- og tilgjengelighetsloven. Videre omfatter
kapittelet seermerknader til de foreslatte endrin-
gene i andre lover (diskrimineringsombudsloven,
arbeidsmiljeloven, boliglovene og sjemannslo-
ven).
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2 Hva betyr diskriminering?

2.1 Diskriminering

Diskriminering som rettslig begrep er usaklig for-
skjellsbehandling som kan knyttes til ett eller
flere diskrimineringsgrunnlag. Et diskrimine-
ringsgrunnlag er et kjennetegn forbundet med en
person som brukes som grunnlag for 4 behandle
en person forskjellig fra andre personer i en tilsva-
rende situasjon. Hva diskriminering er i rettslig
forstand felger av menneskerettighetene og dis-
krimineringslovgivningens vern mot diskrimine-
rende handlinger. I dagligtale og innenfor sam-
funnsvitenskapene brukes diskrimineringsbegre-
pet ofte i en annen og videre betydning enn det
som ligger i den rettslige betydningen av begre-
pet.

Diskrimineringslovutvalget drefter diskrimi-
nering som fenomen og rettslig begrep i NOU
2009: 14 kapittel 3 side 37 flg.

2.1.1 Direkte og indirekte

forskjellsbehandling

Direkte forskjellsbehandling er handlinger som
har som formal eller virkning at en person blir
behandlet darligere enn andre i en tilsvarende
situasjon. En annen mate 4 forklare dette pa er at
ellers like tilfeller behandles ulikt.

Indirekte forskjellsbehandling er tilsynela-
tende neytrale handlinger som forer til at noen
personer stilles darligere enn andre, det vil si at en
handling far skjeve virkninger fordi ulike tilfeller
behandles likt — det tas ikke hensyn til ulikhetene.

Direkte og indirekte forskjellsbehandling er
naermere omtalt i kapittel 12.4.1.

2.1.2 Diskriminering innebaerer
forskjellsbehandling

Forskjellsbehandling er handlinger som har som
formal eller resultat at noen kommer i en darli-
gere stilling eller behandles darligere enn andre.
Begrepet forskjellsbehandling innebarer en sam-
menlikning mellom to eller flere personer. Det er
to hovedtyper av forskjellsbehandling. Den ene er

tilfeller der ellers like eller tilnaermet like tilfeller
behandles ulikt (direkte forskjellsbehandling). Et
eksempel er to jobbsegkere som er like godt kvalifi-
sert, men der den ene ikke blir innkalt til intervju
fordi hun har et utenlandsk navn. Den andre
hovedtypen av forskjellsbhehandling er der ulike
tilfeller behandles likt (indirekte forskjellsbehand-
ling). Et eksempel pd dette er en offentlig etat
som rutinemessig bare formidler sine vedtak
gjennom brev. Dette er en tilsynelatende neytral
praksis, som far som konsekvens at synshem-
mede hindres i a fa tilgang til vedtak som gjelder
dem.

Sammenlikningen kan gjelde faktiske perso-
ner som er utsatt for den samme handlingen. En
kan ogsd sammenlikne med en tenkt person. Det
siste kalles gjerne for en hypotetisk sammenlik-
ningsperson. For eksempel kan en homofil mann
som ensker 4 leie en bolig vaere diskriminert hvis
han ville fatt leie om han ikke var homofil. Det er
ikke nedvendig at en konkret heterofil person fikk
leie i stedet.

Begrepet forskjellsbehandling forutsetter
videre at det er tale om en handling. Med handlin-
ger menes alle former for praksis, betingelser,
vedtak, bestemmelser, avtaler osv. Unnlatelser er i
likhet med handlinger omfattet av diskrimine-
ringsforbudet.

Trakassering og krenkende ytringer har et
seerlig vern i diskriminerings- og straffelovgivnin-
gen. Videre kan en ytring fi konsekvenser hvis
den pavirker andres handlinger. Ytringer kan ogsa
vaere en indikasjon pa at en handling er diskrimi-
nerende eller mangler saklig begrunnelse.

For at det skal veere tale om diskriminering i
rettslig forstand méa forskjellshehandlingen veere
av negativ karakter. Forskjellsbehandlingen méa
ha som hensikt eller virkning at den aktuelle per-
sonen kommer i en déarligere stilling enn andre
som falge av forskjellsbehandlingen. Det er ikke
nodvendig at den som forskjellshehandler mente
4 diskriminere, eller at han eller hun forsto eller
burde ha forstitt at handlingen ville fore til et
negativt resultat. Det er tilstrekkelig & pavise at
handlingen har en slik virkning.
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2.1.3 Lovlig og ulovlig forskjellsbehandling

Ikke all forskjellsbehandling er diskriminering.
Hvorvidt et konkret tilfelle av forskjellsbehand-
ling er lovlig eller ulovlig, mi vurderes ut fra tre
kriterier:
— om forskjellsbehandlingen har et saklig formal
— omden er nedvendig for 4 oppné dette formalet
— og om den er forholdsmessig (dvs. ikke ufor-
holdsmessig inngripende overfor den eller de
som forskjellsbehandles)

Diskrimineringslovutvalget redegjor nseermere for
disse tre kriteriene i NOU 2009: 14 kapittel 16.4.2-
16.4.4 side 192.

Lovlig forskjellsbehandling er naermere omtalt
i kapittel 12.4.2 i denne proposisjonen.

Om et tilfelle av forskjellsbehandling er lovlig
eller ulovlig avhenger av en konkret og skjenns-
messig helhetsvurdering av de tre kriteriene.

Saklig formal

For & veere lovlig ma forskjellsbehandlingen ha et
saklig formal. Nar det gjelder offentlig myndig-
hetsutevelse ligger det i dette et krav om legitime
malsettinger som sikkerhet, offentlig helse- og
omsorgstjeneste, landets okonomiske velferd,
beskyttelse av andres rettigheter og friheter,
bekjempelse av kriminalitet mv. Ogsé private akto-
rers forskjellsbehandling kan ha et saklig formal.
Eksempler er sikkerhetshensyn pé arbeidsplasser
som gjer at arbeidsgiver kan stille krav til syn eller
hersel, og forsikringsselskapers behov for & ha
objektive kriterier for risikoberegning, som gjer at
de kan ha adgang til & legge vekt pa for eksempel
helse.

Hvorvidt forskjellsbehandlingen er lovlig,
avhenger av om de gvrige vilkarene om nedven-
dighet og forholdsmessighet er oppfylt. Egne eller
andres fordommer utgjor ikke et saklig formal.

Nedvendig for G oppnad formdalet

Forskjellsbehandlingen mé veaere nedvendig, dvs.
et egnet eller hensiktsmessig middel for & oppna
formalet. Det ma ogsa innfortolkes et krav om at
det ikke skal vaere andre egnede mater a4 oppna
formalet, der forskjellsbehandling ikke oppstar.

Ikke uforholdsmessig inngripende

Adgangen til & forskjellsbehandle er betinget av
en avveining mellom formalet med forskjellsbe-
handlingen, og konsekvensene av det middelet

som er valgt for 4 nd formalet. Det skal foretas en
avveining mellom individets interesser og behov
for diskrimineringsvern pa den ene siden, og de
behovene som paberopes for 4 kunne forskjellsbe-
handle. I vurderingen av om forskjellshehandlin-
gen er uforholdsmessig inngripende vil det ha
betydning hvilke rettigheter eller goder som star
pa spill. Er det tale om forskjellsbehandling i
arbeidsforhold skal det generelt mye til for at for-
skjellsbehandlingen kan anses som forholdsmes-
sig. Utdanning og helsetjenester er andre eksem-
pler pd omrader der forskjellshehandlingen lett vil
vaere inngripende. Hvor inngripende forskjellsbhe-
handlingen er, md veies mot de ulemper eller
kostnader som likebehandling kan f for den som
forskjellsbehandler.

2.1.4 Diskrimineringsgrunnlag

For at et tilfelle av forskjellsbehandling skal veere
diskriminering, ma forskjellsbehandlingen vere
knyttet til et vernet diskrimineringsgrunnlag. Det
er ikke tilstrekkelig at en handling eller situasjon
oppleves som krenkende, urimelig eller urettfer-
dig. Et diskrimineringsgrunnlag er et kjennetegn
ved en person, som brukes som grunnlag for a
behandle vedkommende forskjellig fra andre i en
tilsvarende situasjon. Diskrimineringsgrunnlagets
funksjon i lovgivningen er & angi et forhold som i
utgangspunktet ikke kan begrunne déarligere
behandling av mennesker.

Diskrimineringsgrunnlag i norsk diskrimine-
ringslovgivning er kjonn, etnisitet, nasjonal opp-
rinnelse, avstamning, hudfarge, sprak, religion,
livssyn, politisk syn, medlemskap i arbeidstaker-
organisasjon, seksuell orientering, nedsatt funk-
sjonsevne, alder, midlertidig ansettelse og deltids-
ansettelse.

Hvert grunnlag har et kjerneomride og en
randsone. I randsonen kan det veere tale om andre
forhold enn det aktuelle grunnlaget, men som har
neer sammenheng med grunnlaget, se kapittel 10.

2.1.5 Positiv seerbehandling

Positiv seerbehandling er forskjellshehandling av
personer som tilherer bestemte samfunnsgrupper
eller personer med bestemte kjennetegn, med for-
maél & fremme likestilling. Seerbehandlingen skal
kompensere for at enkelte personer har en sva-
kere posisjon i samfunnet enn andre, eller at de er
underrepresentert pa ulike arenaer.

Positiv seerbehandling kan for eksempel inne-
bare at kvinnelige arbeidssekere skal tilsettes
hvis de har like eller tilnaermet like gode kvalifika-
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sjoner som mannlige sgkere (moderat kvotering).
Andre eksempler er kvotering av personer med
innvandrerbakgrunn til visse utdanningsinstitu-
sjoner ved a gi sekere med minoritetsbakgrunn
ekstrapoeng ved opptak, eller alltid & kalle inn
jobbsgkere med nedsatt funksjonsevne til intervju
dersom de er kvalifisert til stillingen.

Fordi saerbehandling av noen virker negativt
for andre, er adgangen til positiv seerbehandling
for 4 fremme likestilling begrenset og hjemlet i
seerlige unntak fra diskrimineringsforbudet.

2.1.6 Sammensatt diskriminering

Med sammensatt diskriminering menes:

— Diskriminering basert pa flere diskriminerings-
grunnlag, der ett og ett grunnlag kan vurderes
separat. Eksempel: en person blir diskriminert
béde pa grunn av alder og kjenn ved ansettelse.

— Diskriminering der den ulike virkningen skyl-
des en kombinasjon av flere grunnlag, der det
enkelte grunnlag ikke kan vurderes separat.
Eksempler: kvinner med minoritetsbakgrunn
kan pa grunn av fordommer og stereotype opp-
fatninger veere utsatt for saerlige former for
etnisk diskriminering som ikke rammer menn
med minoritetsbakgrunn. Lesbiske og homo-
file personer med innvandrerbakgrunn kan
veere utsatt for stigmatisering, fordommer og
diskriminering i sterre grad enn andre lesbiske
og homofile.

Andre uttrykk som brukes pé slike former for dis-
kriminering er interseksjonalitet, sammenvevd
diskriminering, diskriminering pé flere grunnlag
eller multippel diskriminering.
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3 Internasjonalt vern mot diskriminering

Diskrimineringsvern, i et menneskerettslig per-
spektiv, folger av en rekke FN-konvensjoner, jf.
kapittel 3.1. Tilsvarende forpliktelser felger av
ILO-konvensjoner og Europarddets konvensjo-
ner, jf. kapitlene 3.2 og 3.3. Diskrimineringsvern
folger ogséa av Norges forpliktelser etter EOS-avta-
len og det EU-rettslige regelverket, se kapittel 3.4.

For en narmere gjennomgang av det interna-
sjonale vernet mot diskriminering, se NOU 2009:
14 side 44-56.

3.1 FN-konvensjoner

FNs konvensjon om sivile og politiske rettigheter

FNs konvensjon om sivile og politiske rettigheter
fra 1966 (SP) har flere bestemmelser om rett til
ikke-diskriminering. Etter artikkel 2 nr. 1 forplik-
ter statene seg til & respektere og sikre rettighe-
tene etter konvensjonen, uten forskjellsbehand-
ling av noe slag, slik som forskjellsbehandling pa
grunn av rase, hudfarge, kjonn, sprik, religion,
politisk eller annen oppfatning, nasjonal eller
sosial opprinnelse, eiendom, fedsel eller status for
ovrig.

Det folger av artikkel 26 at alle er like for
loven, og at lovgivningen skal forby enhver form
for forskjellshehandling. Bestemmelsen forbyr
diskriminering pa et generelt grunnlag, og er ikke
knyttet til de enkelte rettighetene etter konvensjo-
nen. Vernet gjelder forskjellsbehandling pa grunn
av kjonn, rase, hudfarge, sprak, religion, politisk
eller annen oppfatning, nasjonal eller sosial opp-
rinnelse, eiendom, fodsel eller status for gvrig.

Konvensjonen er gjort til norsk lov gjennom
menneskerettsloven § 2 og har dermed forrang i
forhold til andre lover som er i strid med rettighe-
tene i konvensjonene, jf. menneskerettsloven § 3.

FNs konvensjon om gkonomiske, sosiale og kulturelle
rettigheter

Etter FNs konvensjon om gkonomiske, sosiale og
kulturelle rettigheter fra 1966 (JSK) artikkel 2,
skal statene garantere at konvensjonens rettighe-

ter blir utevet uten forskjellsbhehandling av noe
slag pa grunn av rase, hudfarge, kjonn, sprik, reli-
gion, politisk eller annen oppfatning, nasjonal eller
sosial opprinnelse, eiendom, fedsel eller status
forevrig. Konvensjonen er gjort til norsk lov gjen-
nom menneskerettsloven § 2 og har dermed for-
rang foran andre lover som er i strid med rettighe-
tene i konvensjonene, jf. menneskerettsloven § 3.

FNs konvensjon mot diskriminering av kvinner

FNs konvensjon om avskaffelse av alle former for
diskriminering av kvinner fra 1979 (FNs kvinne-
diskrimineringskonvensjon) pélegger statene &
forby all diskriminering av kvinner og 4 innfere et
rettsvern for kvinners rettigheter pa lik linje med
menns, for 4 sikre kvinner effektiv beskyttelse
mot enhver diskriminerende handling. Konven-
sjonen er gjort til norsk lov gjennom menneske-
rettsloven § 2 og har dermed forrang foran nasjo-
nale lover som er i strid med rettighetene etter
konvensjonen, jf. menneskerettsloven § 3.

FNs konvensjon mot rasediskriminering

FNs konvensjon om avskaffelse av alle former for
rasediskriminering fra 1965 (FNs rasediskrimine-
ringskonvensjon) forplikter statene til 4 folge en
politikk rettet mot bekjempelse av rasediskrimine-
ring. Konvensjonen gjelder som norsk lov, jf. dis-
krimineringsloven § 2.

FNs konvensjon om rettighetene til personer med
nedsatt funksjonsevne

FNs konvensjon om rettighetene til personer
med nedsatt funksjonsevne fra 2006 forbyr dis-
kriminering av mennesker med funksjonsnedset-
telser pa alle omréader, og forplikter statene til &
treffe lovgivningsmessige og andre tiltak for &
oppfylle menneskerettighetene ogsa for mennes-
ker med funksjonsnedsettelser. Norge har sig-
nert konvensjonen. Regjeringen har fremmet
Prop. 106 S om ratifikasjon av konvensjonen for
Stortinget.
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FNs barnekonvensjon

FNs konvensjon om barnets rettigheter fra 1989
sier i artikkel 2 at barn ikke skal diskrimineres pa
grunn av rase, farge, kjonn, sprak, religion, poli-
tisk eller annen oppfatning, nasjonale, etniske
eller sosiale opprinnelse, eiendom, funksjonshem-
ming, fedsel eller annen status. Konvensjonen er
gjort til norsk lov gjennom menneskerettsloven
§ 2 og har dermed forrang foran nasjonale lover
som er i strid med rettighetene etter konvensjo-
nen, jf. menneskerettsloven § 3.

3.2 ILO-konvensjoner

ILO (The International Labour Organization) er

en av FNs sarorganisasjoner. Organisasjonen har

som del av sitt mandat & bedre arbeids- og levekar

gjennom vedtak av internasjonale konvensjoner

om lenn, arbeidstid, ansettelsesvilkdr og sosial

sikkerhet. Gjennom ILO er det vedtatt en rekke

konvensjoner av betydning for vernet mot diskri-

minering:

— ILO-konvensjon nr. 111 om diskriminering i
sysselsetting og yrke

— ILO-konvensjon nr. 100 om lik lenn for mann-
lige og kvinnelige arbeidstakere for arbeid av
lik verdi

— ILO-konvensjon nr. 156 om arbeidstakere med
familieforpliktelser

— ILO-konvensjon nr. 169 om urbefolkninger og
stammefolk i selvstendige stater

Oppregningen er ikke uttemmende, men de

nevnte konvensjonene regnes som serlig aktuelle
i et diskrimineringsperspektiv.

3.3 Europaradet

Den europeiske menneskerettskonvensjon

Etter Den europeiske menneskerettskonvensjon
(EMK) fra 1950 artikkel 14 skal utevelsen av kon-
vensjonens rettigheter sikres uten noen som helst
diskriminering pa grunn av kjenn, rase, hudfarge,
sprak, religion, politisk eller annen mening, nasjo-
nal eller sosial opprinnelse, tilknytning til en
nasjonal minoritet, eiendom, fodsel eller annen
status.

Konvensjonen fastslar retten til ikke-diskrimi-
nering innen de omradene som er omfattet av
konvensjonen. Konvensjonen slar fast rettigheter
som blant annet retten til frihet og sikkerhet, ret-
ten til rettferdig rettergang, respekt for privatliv

og familieliv, religionsfrihet, foreningsfrihet og
retten til 4 innga ekteskap.

Konvensjonen er gjort til norsk lov gjennom
menneskerettsloven § 2 og har dermed forrang
foran andre lover som er i strid med rettighetene i
konvensjonene, jf. menneskerettsloven § 3. Den
europeiske  menneskerettsdomstol (EMD)
behandler tvister mellom privatpersoner og sta-
tens myndigheter.

Tilleggsprotokoll 12 til EMK gir et generelt
vern mot diskriminering. Protokollen ble utarbei-
det fordi diskrimineringsvernet etter konvensjo-
nens artikkel 14 er begrenset til de rettigheter
konvensjonen beskytter. Tilleggsprotokollen ble
vedtatt av Europaradet i 2000 og tradte i kraft i
2005 etter 4 ha blitt ratifisert av 10 stater. Norge
signerte tilleggsprotokollen i 2003.

Den europeiske sosialpakt

Etter den europeiske sosialpakten skal staten ha
som malsetting for sin politikk 4 virkeliggjore sosi-
alpolitiske rettigheter og prinsipper som rett til
arbeid, rettferdige arbeidsvilkar, trygge og sunne
arbeidsforhold mv. Ved revisjonen av sosialpakten
i 1996 kom det inn en bestemmelse om ikke-dis-
kriminering. Del V artikkel E slar fast at rettighe-
tene i sosialpakten skal sikres uten diskriminering
pa grunn av rase, farge, kjonn, sprak, religion,
politisk eller annen overbevisning, nasjonal bak-
grunn eller sosial opprinnelse, helse, tilherighet
til en nasjonal minoritet, fedsel eller annen status.

Rammekonvensjon for beskyttelse av nasjonale
minoriteter

Europaradets rammekonvensjon for beskyttelse
av nasjonale minoriteter (fra 1995) tradte i kraft i
1998, og ble ratifisert av Norge 17. mars 1999.

Etter konvensjonen forplikter partene seg til &
garantere retten til likhet for loven og til lik
beskyttelse for loven for personer som tilherer
nasjonale minoriteter. I denne forbindelse skal
enhver diskriminering basert pa tilherighet til en
nasjonal minoritet vaere forbudt.

Europarddskonvensjonen om forebygging og
bekjempelse av vold mot kvinner og vold i naere
relasjoner

Et nytt og viktig instrument i arbeidet mot vold i
nere relasjoner er Europaradets nye konvensjon
om forebygging og bekjempelse av vold mot kvin-
ner og vold i naere relasjoner. Europaradets mini-
sterkomité vedtok konvensjonen 7. april 2011.
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Konvensjonen ble apnet for undertegning pa uten-
riksministermetet i Istanbul 11. mai 2011. Alle for-
mer for vold mot kvinner og vold i naere relasjoner
omfattes og konvensjonen hviler pa de tre grunn-
pilarene forebygging, beskyttelse og straffefor-
folgning.

Konvensjonen etablerer et omfattende og hel-
hetlig regelverk for 4 forebygge og bekjempe
vold mot kvinner og vold i nere relasjoner. Den
inneholder et bredt spekter av forebyggende til-
tak samt hjelpe- og stottetiltak for ofrene. En
nyvinning er at konvensjonen definerer en rekke
handlinger som statene har plikt til & kriminali-
sere.

Konvensjonen inneholder dessuten bestem-
melser av privatrettslig karakter som sivilt sgks-
mal, rett til kompensasjon og annullering av
tvangsekteskap og et krav om at det i saker om
omsorg og samvarsrett med barn skal tas hensyn
til eventuelle tilfeller av vold som omfattes av kon-
vensjonen. Den inneholder ogsd bestemmelser
om migrasjon og asyl samt internasjonalt samar-
beid. Dessuten etableres en overvakningsmeka-
nisme.

Norge undertegnet konvensjonen 7. juli 2011.

LHBT-rekommandasjon

Europaradets ministerkomité vedtok 31. mars
2010 enstemmig en anbefaling til medlemsstatene
om & sikre effektiv lovgivning for & bekjempe dis-
kriminering pd grunnlag av seksuell orientering
og kjennsidentitet. Se kapittel 16.

3.4 EU-ogE@S-rett

3.4.1 Traktatbestemmelser og direktiver om

ikke-diskriminering
Grunnleggende rettigheter

Traktaten om den europeiske unions virkeomrade
(TEUV) slar fast at unionen skal respektere de
grunnleggende rettigheter slik de er sikret i Den
europeiske menneskerettskonvensjon.

EUs Charter om grunnleggende rettigheter
artikkel 21 slar fast at diskriminering:

«... based on any ground such as sex, race,
colour, ethnic or social origin, genetic features,
language, religion or belief, political or any
other opinion, membership of a national mino-
rity, property, birth, disability, age or sexual ori-
entation shall be prohibited.»

TEUV artikkel 19 gir EU myndighet til & iverk-
sette konkrete tiltak for & bekjempe diskrimine-
ring av ulike grunner, blant annet kjonn, rase,
etnisk opprinnelse, religion, seksuell orientering,
alder og nedsatt funksjonsevne. Det er ikke noen
bestemmelse tilsvarende artikkel 19 i EQS-avta-
len.

Etter TEUV artikkel 8 skal fellesskapet til-
strebe & avskaffe ulikheter og fremme likestilling
mellom kvinner og menn pa alle av unionens inn-
satsomrader. Etter TEUV artikkel 157 skal med-
lemsstatene sorge for at prinsippet om likelenn for
kvinner og menn gjennomfores.

Det folger av EQS-avtalen artikkel 69 og 70 at
Norge skal gjennomfere prinsippet om lik lenn og
lik behandling for kvinner og menn i arbeidsfor-
hold. Dette tilsvarer TEUV artikkel 157. Det er
vedtatt flere likestillingsdirektiver (om kjennsdis-
kriminering) som er en del av ES-avtalen.

Diskriminering pd grunn av nasjonalitet

Etter bade TEUV og E@S-avtalen er det forbud
mot diskriminering pd grunn av nasjonalitet, jf.
TEUV artikkel 18 og E@S-avtalen artikkel 4.
Begrepet nasjonalitet betyr i denne sammenheng
tilknytning til EU/E@S-and, og tar sikte pa & hin-
dre at et medlemsland favoriserer egne borgere
pa bekostning av borgere fra andre EU/EQS-sta-
ter. Hensynet bak dette diskrimineringsforbudet
er a sikre fri bevegelighet som en forutsetning for
utvikling av EUs indre ekonomiske marked.

Oversikt over relevante direktiver

Det er vedtatt en rekke direktiver om likestilling
mellom kvinner og menn i arbeidslivet, som er del
av E@S-avtalen. Direktiver som omfattes av EJS-
avtalen er bindende for Norge, og Norge er for-
pliktet til & implementere direktivene i nasjonal
lovgivning.

Direktiver som ikke omfattes av E@QS-avtalen
er ikke bindende for Norge, og Norge er ikke for-
pliktet til 4 implementere slike direktiver i norsk
lovgivning. Norge kan likevel velge 4 implemen-
tere direktivenes krav i lovgivningen.

— Direktiv 2006/54/EF om gjennomfering av
prinsippet om like muligheter for og likebe-
handling av menn og kvinner er innlemmet i
E@S-avtalen

— Direktiv 2004/113/EF om gjennomfering av
prinsippet om likebehandling av menn og kvin-
ner i forbindelse med adgang til og levering av
varer og tjenester er innlemmet i EJS-avtalen
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— Direktiv 2000/43/EF om forbud mot diskrimi-
nering pa grunn av rase eller etnisitet (rasedis-
krimineringsdirektivet) er ikke innlemmet i
E@S-avtalen. Norge har imidlertid likevel valgt
a gjennomfere/speile regelverket i norsk rett

— Direktiv 2000/78/EF om generelle rammebe-
stemmelser om likebehandling i arbeidsfor-
hold som nedfeller et forbud mot diskrimine-
ring pa grunn av seksuell orientering, religion,
tro, funksjonshemming og alder (rammedirek-
tivet) er ikke innlemmet i EOS-avtalen. Norge
har imidlertid likevel valgt & gjennomfere/
speile regelverket i norsk rett

— Direktiv 97/81/EF og 99/70/EF til vern mot
forskjellsbehandling av deltidsansatte og mid-
lertidig ansatte er innlemmet i EJS-avtalen

— Direktiv 2008/104/EF om vikararbeid, som
nedfeller prinsippet om likebehandling av
vikarbyraansatte og arbeidstakere ansatt i bru-
kervirksomheten hvor vikaren er utleid er inn-
lemmet i EQS-avtalen

3.4.2 Direktiver om kjonnslikestilling
3.4.2.1 Arbeidslivet

Direktiv 2006/54/EF om gjennomfering av prin-
sippet om like muligheter for og likebehandling av
menn og kvinner i forbindelse med beskjeftigelse
og erverv forbyr direkte og indirekte diskrimine-
ring, trakassering pa grunn av kjenn, seksuell tra-
kassering og instruks om diskriminering, jf. artik-
kel 2. Direktivet gir adgang til positiv seerbehand-
ling, jf. artikkel 3. Statene skal innfere et vern mot
gjengjeldelse til beskyttelse av arbeidstakere som
paklaget en sak om forskjellsbehandling, jf. artik-
kel 24. Direktivet er en del av EQS-avtalen og er
gjennomfert i norsk rett gjennom likestillingslo-
ven.

3.4.2.2 Varerog tjenester

Direktiv 2004/113/EF av 13. desember 2004 om
gjennomfering av prinsippet om likebehandling av
menn og kvinner i forbindelse med adgang til og
levering av varer og tjenester artikkel 2 forbyr
direkte og indirekte forskjellsbehandling pa
grunn av kjenn, samt forbud mot trakassering,
herunder seksuell trakassering. Instruks om
direkte eller indirekte forskjellsbehandling pa
grunn av kjenn anses som forskjellsbehandling, jf.
artikkel 4 nr. 4. Direktivet gir adgang til positiv
saerbehandling, jf. artikkel 6. Etter artikkel 10 skal
statene innfere et vern mot gjengjeldelse for per-
soner som Kklager pa forskjellsbehandling i strid

med direktivet. Direktivet er en del av EQS-avta-
len.

3.4.3 Rammedirektivet

EUs direktiv 2000/78/EF om generelle rammebe-
stemmelser om likebehandling i arbeidsforhold
(rammedirektivet) omfatter forbud mot diskrimi-
nering pa grunn av seksuell orientering, religion,
tro, funksjonshemming og alder. Direktivet er
ikke en del av EJS-avtalen. Norge har imidlertid
likevel valgt 4 gjennomfere/speile regelverket i
norsk rett.

3.4.4 Rasediskrimineringsdirektivet

EUs direktiv 2000/43/EF om gjennomfering av
prinsippet om likebehandling uavhengig av rase
eller etnisk opprinnelse pélegger & innfere vern
mot diskriminering pd grunn av rase og etnisk
opprinnelse. Direktivet omfatter ikke forskjellsbe-
handling pd grunn av nasjonalitet. Nasjonalitet
betyr i denne sammenhengen tilknytning til et
EU/E@S-land. Direktivet er ikke del av EQS-avta-
len. Direktivet er likevel gjennomfert i norsk rett
gjennom diskrimineringsloven.

3.4.5 Deltidsdirektivet

Direktiv 97/81/EF om deltidsarbeid er en iverk-
settelse (allmenngjering) av en rammeavtale som
ble inngétt mellom Sammenslutningen av Indus-
tri- og arbeidsgiverorganisasjoner i FEuropa
(Unice), Det Europeiske Senter for Offentlige
virksomheter (CEEP) og Den Europeiske Faglige
Samarbeidsorganisasjonen (EFS). I henhold til
direktivets artikkel 1 skal deltidsansatte ikke
behandles pa en mindre gunstig mate enn sam-
menliknbare heltidsansatte fordi de er deltidsan-
satte, med mindre forskjellshehandlingen er sak-
lig begrunnet.

Direktivet har som primert formal et fleksi-
belt og velfungerende arbeidsliv for bade arbeids-
givere og arbeidstakere. Ikke-diskriminering er et
virkemiddel som skal anvendes for 4 oppné dette.

3.4.6 Direktivet om midlertidig tilsetting

Direktiv 99/70/EF om midlertidig tilsetting er i
likhet med direktivet om deltidsarbeid en iverk-
settelse av en rammeavtale inngatt mellom Unice,
CEEP og EFS. Det folger av direktivets artikkel 1
at ansettelsesvilkirene for personer med tidsbe-
grenset ansettelse ikke mé veere mindre gunstige
enn de som gjelder sammenliknbare fast ansatte,



2012-2013

Prop.88L 23

Diskrimineringslovgivning (diskrimineringsloven om seksuell orientering, likestillingsloven, diskrimineringsloven om etnisitet,
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven)

hvis det utelukkende er begrunnet i avtalens tids-
begrensede varighet og forskjellsbehandlingen
ikke er saklig begrunnet.

Direktivet har som primeert formal et fleksi-
belt og velfungerende arbeidsliv for bade arbeids-
givere og arbeidstakere. Ikke-diskriminering er et
virkemiddel som skal anvendes for 4 oppné dette.

3.4.7 Direktivet om vikararbeid

Direktiv 2008/104/EF om vikararbeid ble vedtatt
19. november 2008. Direktivet har til formal blant
annet a beskytte vikaransatte og forbedre kvalite-
ten av vikararbeid ved & sikre at prinsippet om
likebehandling skal gjelde for vikaransatte, jf.
artikkel 2. Direktivet kommer til anvendelse for
arbeidstakere som er ansatt i vikarbyra og som
utsendes til en brukervirksomhet for midlertidig
arbeidsoppdrag, jf. artikkel 1.
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4 Gjeldende rett i hovedtrekk

I dette kapitlet gis en oversikt over diskrimine-
ringsvernet etter norsk rett. Diskrimineringsver-
net er spredt pa flere lover, og de ulike diskrimine-
ringsgrunnlagene har ulik grad av vern. Kjernen i
diskrimineringslovgivningen er at den gir vern
mot usaklig forskjellsbhehandling. Krav til saklig-
het folger imidlertid ogséa av annen lovgivning.

Diskrimineringslovgivningen héndheves av
seerskilte handhevingsorganer: Likestillings- og
diskrimineringsombudet og Likestillings- og dis-
krimineringsnemnda.

Graverende former for diskriminering er regu-
lert i straffeloven og hiandheves av patalemyndig-
heten.

Konvensjoner som er gjort til del av norsk rett
(inkorporert) gjennom menneskerettsloven gar
foran norsk rett dersom det er motstrid mellom
konvensjonenes bestemmelser og nasjonal lovgiv-
ning. Se kapittel 3 om internasjonalt vern mot dis-
kriminering.

For en naermere gjennomgang av gjeldende
rett, se NOU 2009: 14 kapittel 5 side 57-74.

4.1 Likestillingsloven

4.1.1 Diskrimineringsforbud, formal og

virkeomrade

Likestillingsloven gir vern mot diskriminering pa
grunn av kjenn. Likestillingslovens formal er &
fremme likestilling mellom Kkjennene og tar seerlig
sikte pad & bedre kvinnens stilling, jf. § 1. Loven
gjelder i utgangspunktet pd alle samfunnsomra-
der, jf. § 2.

Det folger av likestillingsloven § 3 at forskjells-
behandling av kvinner og menn er forbudt. Loven
forbyr direkte og indirekte forskjellshehandling,
instruks om & forskjellsbehandle og medvirkning
til forskjellsbehandling.

Med direkte forskjellsbehandling menes etter
§ 3 andre ledd nr. 1 handlinger som stiller kvinner
og menn ulikt fordi de er av forskjellig kjenn, og
handlinger som setter en kvinne i en darligere stil-
ling enn hun ellers ville ha vaert pa grunn av gravi-
ditet eller fodsel, eller setter en kvinne eller en
mann i en dérligere stilling enn vedkommende

ellers ville ha veert pd grunn av utnyttelse av per-
misjonsrettigheter som er forbeholdt mor eller
far. Tilsvarende skal spersmal om graviditet, adop-
sjon eller familieplanlegging i ansettelsesproses-
sen, uavhengig av sekerens kjonn, regnes som
direkte forskjellsbehandling. Med indirekte for-
skjellsbehandling menes enhver tilsynelatende
neytral handling som faktisk virker slik at det ene
kjonn stilles darligere enn det annet, jf. § 3 tredje
ledd.

Forskjellsbehandling fordi en person har eller
skal gjennomga Kkjennsbekreftende behandling
(transseksualisme) innfortolkes i dag i vernet mot
kjennsdiskriminering.

4.1.2 Scerregler. Presisering av
diskrimineringsforbudet

Det generelle diskrimineringsforbudet som er
nedfelt i generalklausulen, jf. lovens § 3, er presi-
sert i seerlige bestemmelser.

Lovens § 4 gjelder i arbeidslivet og presiserer
at kvinner og menn har lik rett til ansettelse og
forfremmelse, og at det ikke skal gjores forskjell
pa kvinner og menn ved oppsigelse eller permitte-
ring.

Retten til likelonn er presisert i § 5. Kvinner og
menn i samme virksomhet skal ha lik lenn for
samme arbeid eller arbeid av lik verdi. Se kapitlene
17 og 18. Lovens § 6 presiserer at kvinner og menn
har lik rett til utdanning. Etter samme bestem-
melse skal arbeidsgiver likestille kvinner og menn
nar det gjelder opplaering, videreutdanning og per-
misjon i forbindelse med utdanning mv.

Etter § 8 skal foreninger vaere apne pa like vil-
kér for kvinner og menn nar medlemskap er av
betydning for det enkelte medlems yrkesmulighe-
ter eller faglige utvikling, eller nir foreningens
formal i det vesentlige er 4 bidra til losningen av
alminnelige samfunnsproblemer. Bestemmelsen
gjelder ikke for foreninger som har til hovedfor-
mal 4 fremme det ene kjonns interesser.

Etter § 8 a er det forbud mot trakassering pa
grunn av kjenn og seksuell trakassering. Slik tra-
kassering anses som forskjellshehandling i strid
med generalklausulen, jf. § 3. Se kapittel 14.4.
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4.1.3 Unntak

Det gjelder visse unntak bade fra lovens diskrimi-
neringsforbud og fra handhevingen av loven.

Unntatt fra diskrimineringsforbudet er indi-
rekte forskjellsbehandling som er saklig begrun-
net. I tillegg er noen sveert f3 tilfeller av direkte
forskjellsbehandling saklige.

Likestillingsloven gjelder ogsé for familieliv og
rent personlige forhold, jf. § 2 forste ledd. Loven
héndheves likevel ikke pa disse omradene, jf. § 2
andre ledd. Se kapittel 9.3.2.

4.1.4 Aktivitets- og redegjgrelsesplikt

Likestillingsloven fastsetter en positiv forpliktelse
til & fremme likestilling for offentlige virksomhe-
ter, arbeidsgivere og arbeidslivets organisasjoner.
Disse har etter § 1 a plikt til 4 arbeide aktivt, méal-
rettet og planmessig for likestilling. Se kapittel 15.

4.1.5 Forbud motinnhenting av
opplysninger ved ansettelse

Etter likestillingsloven § 4 tredje ledd er det for-
bud mot & sperre om graviditet, adopsjon eller
familieplanlegging i forbindelse med ansettelse.
Slike spersmal regnes som direkte diskriminering
pa grunn av Kjenn jf. § 3 andre ledd nr. 2 andre
punktum.

4.1.6 Positiv seerbehandling

Etter likestillingsloven § 3 a er det tillatt med posi-
tiv seerbehandling, som i samsvar med lovens for-
mal fremmer likestilling mellom kjennene. Adgan-
gen til positiv seerbehandling for 4 fremme likestil-
ling skal i forste rekke benyttes néir dette kan
fremme kvinners stilling. Adgang til positiv seerbe-
handling av menn i forbindelse med undervisning
av og omsorg for barn er regulert i forskrift. Se
naermere Forskrift om serbehandling av menn
(FOR-1998-07-17-622).

4.1.7 Arbeidsgivers opplysningsplikt

Etter likestillingsloven § 4 tredje ledd kan arbeids-
seker som ikke har fatt en utlyst stilling kreve at
arbeidsgiveren skriftlig opplyser hvilke kvalifika-
sjoner den ansatte av det annet kjonn har. Bestem-
melsen gir arbeidsseker som mener seg forbigéatt
et grunnlag for a vurdere om det foreligger diskri-
minering i strid med loven, og en mulighet for &
kunne skaffe til veie opplysninger slik at klager
kan oppfylle sin bevisbyrde.

4.1.8 Representasjon i offentlige utvalg

Loven har regler om kjennsbalanse ved oppnev-
ning av offentlige utvalg, jf. § 21, som krever at
begge kjonn er representert nar et offentlig organ
oppnevner eller utnever utvalg, styrer, rad, nemn-
der mv. Neermere regler om Kkjennsrepresentasjo-
nen etter bestemmelsen er gitt i rundskriv. Se
kapittel 5.4.

Regler om Kkjennsrepresentasjon felger i til-
legg av allmennaksjeloven §6-11 a, aksjeloven
§ 20-6, statsforetaksloven § 19, stiftelsesloven § 27
a og kommuneloven §§ 10 a og 16.

4.1.9 Brudd pa loven. Vern mot
gjengjeldelse, bevisbyrde og
sanksjoner

Det er forbudt & gjere bruk av gjengjeldelse over-
for noen som har fremmet klage over brudd pa
likestillingsloven, eller som har gitt uttrykk for at
klage kan bli fremmet, jf. § 3 femte ledd. Vernet
mot gjengjeldelse gjelder ikke dersom klageren
har opptradt grovt uaktsomt. Vernet mot gjengjel-
delse gjelder ogsa for vitner.

Delt bevisbyrde er lovfestet i § 16. Hvis det
foreligger omstendigheter som gir grunn til 4 tro
at det har funnet sted direkte eller indirekte dis-
kriminering i strid med loven, skal det legges til
grunn at slik forskjellsbehandling har funnet sted
med mindre den ansvarlige sannsynliggjer at
dette ikke er tilfellet.

Personer som er blitt behandlet i strid med
diskrimineringsforbudet i likestillingsloven kan
kreve erstatning og oppreisning, jf. §17. I
arbeidsforhold kan det kreves erstatning og opp-
reisning uavhengig av om arbeidsgiver kan
bebreides. Erstatningen fastsettes til det belop
som er rimelig under hensyn til det skonomiske
tap, arbeidsgiverens og arbeidstakerens eller
arbeidssekerens forhold og omstendigheter for
ovrig. Utenfor arbeidslivet gjelder de alminnelige
reglene om erstatning og oppreisning ved for-
settlig eller uaktsom overtredelse av loven. Se
kapittel 14.1.

4.2 Diskrimineringsloven

42,1 Diskrimineringsforbud, formal og

virkeomrade

Diskrimineringsloven forbyr diskriminering péa
grunn av etnisitet, nasjonal opprinnelse, avstam-
ning, hudfarge, sprak, religion og livssyn. Lovens
formal er & fremme likestilling og & sikre like ret-
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tigheter og muligheter ved a forby diskriminering
pa disse grunnlag, jf. § 1. Loven gjelder i utgangs-
punktet pa alle ssmfunnsomrader, jf. § 3, men med
visse unntak.

Diskrimineringsloven § 4 slar fast at direkte og
indirekte diskriminering og medvirkning til dis-
kriminering er forbudt. Det er ogsé forbudt & tra-
kassere, medvirke til trakassering samt & gi
instruks om & diskriminere, jf. §§ 5 og 6.

Med direkte forskjellsbehandling menes etter
§ 4 forste ledd en handling eller unnlatelse som
har til formal eller virkning at personer eller fore-
tak pa de nevnte grunnlag blir behandlet dérligere
enn andre blir, er blitt eller ville blitt i en tilsva-
rende situasjon.

Indirekte diskriminering defineres i § 4 tredje
ledd som enhver tilsynelatende neytral bestem-
melse, praksis, handling eller unnlatelse som
forer til at personer pd grunn av de vernede
grunnlag blir stilt seerlig ufordelaktig sammenlik-
net med andre. Indirekte diskriminering i arbeids-
livet er etter samme bestemmelse definert som
enhver tilsynelatende neytral bestemmelse, betin-
gelse, praksis, handling eller unnlatelse som fak-
tisk virker slik at en arbeidsseker stilles darligere
enn andre arbeidssgkere eller arbeidstakere pa
grunn av de vernede grunnlag.

Forbud mot trakassering folger av § 5. Trakas-
sering er definert som handlinger, unnlatelser
eller ytringer som virker eller har til formal 4 virke
krenkende, skremmende, fiendtlig, nedverdi-
gende eller ydmykende. Det er forbudt & med-
virke til trakassering. Arbeidsgiver og ledelsen i
organisasjoner eller institusjoner skal innenfor sitt
ansvarsomrade forebygge og seke a hindre at tra-
kassering forekommer.

4.2.2 Unntak

Unntatt fra lovens virkeomrade er familieliv og
personlige forhold, jf. § 3 forste ledd ferste punk-
tum. Med familieliv menes aktiviteter innenfor en
smalt avgrenset personkrets, hvor alle involverte
er i slekt med hverandre. Unntaket er kun ment &
omfatte forhold mellom nzere familiemedlemmer.
Begrepet «personlige forhold» skal tolkes sne-
vert. Det er tale om rent private anliggender. For-
hold som knytter seg til personlige bekjentskaper,
omgangskrets med videre vil normalt anses som
personlige forhold. Ogsa utleie av rom i egen
bolig anses 4 falle inn under unntaket for person-
lige forhold.

Unntatt fra diskrimineringsforbudet, er hand-
linger og aktiviteter i regi av tros- og livssynssam-
funn og virksomheter med et religiost eller livs-

synsmessig formal. For 4 falle inn under unntaket
ma handlingene eller aktivitetene vaere av betyd-
ning for gjennomferingen av trossamfunnets eller
virksomhetens religigse eller livssynsmessige for-
mal, jf. § 3 forste ledd tredje punktum. Unntaket
gjelder imidlertid ikke pa arbeidslivets omrade.

Forskjellsbehandling som er nedvendig for &
oppna et saklig formal, og som ikke er uforholds-
messig inngripende overfor den eller de som for-
skjellsbehandles, anses ikke som diskriminering
etter loven, jf. § 4 fijerde ledd. Dette unntaket gjel-
der bade direkte og indirekte forskjellsbehand-
ling.

4.2.3 Aktivitets- og rapporteringsplikt

Offentlige myndigheter, arbeidsgivere og arbeids-
livets organisasjoner er underlagt aktivitets- og
rapporteringsplikt.

Etter diskrimineringsloven § 3 a skal offent-
lige myndigheter arbeide aktivt, malrettet og plan-
messig for & fremme lovens formaél, jf. ferste ledd.
Arbeidsgivere i privat sektor som jevnlig syssel-
setter mer enn 50 ansatte, og alle arbeidsgivere i
offentlig sektor, skal arbeide aktivt, malrettet og
planmessig for & fremme lovens formal innenfor
sin virksomhet. Arbeidslivets organisasjoner har
tilsvarende aktivitetsplikt innenfor sine virkefelt,
jf. andre ledd.

Virksomhetene skal redegjore for tiltak som
er iverksatt og tiltak som planlegges iverksatt i
arsberetning eller arsbudsjett. Se kapittel 15.

4.2.4 Forbud motinnhenting av
opplysninger ved ansettelse

Arbeidsgiver kan ikke i stillingsutlysninger eller
pa annen mate be om at sekerne skal gi opplysnin-
ger om hvordan de stiller seg til religiose eller kul-
turelle spersmal, jf. § 7. Forbudet gjelder ikke der-
som innhentingen er begrunnet i stillingens
karakter, eller det inngar i formalet for vedkom-
mende virksomhet 4 fremme bestemte religiose
eller kulturelle syn, og arbeidstakerens stilling vil
vaere av betydning for gjennomferingen av forma-
let. Dersom slike opplysninger vil bli krevet, ma
dette angis i utlysningen av stillingen.

4.2.5 Positivserbehandling

Positiv saerbehandling som bidrar til 4 fremme
lovens formal anses ikke som diskriminering i
strid med loven, jf. § 8. Det er et krav etter loven at
serbehandlingen skal opphere nar formalet er
oppnadd.
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Det ma veere forholdsmessighet mellom tilta-
ket og det malet som enskes oppnadd. Dette méa
avgjores konkret i hvert enkelt tilfelle ved en hel-
hetsvurdering, tiltaket ma veere egnet, proporsjo-
nalt og ikke uforholdsmessig inngripende.

4.2.6 Arbeidsgivers opplysningsplikt

Arbeidsgiver har etter § 11 opplysningsplikt i
ansettelsessaker. Arbeidsseker som mener seg
forbigétt i strid med loven kan kreve at arbeidsgi-
ver skriftlig opplyser om hvilken utdanning, prak-
sis og andre Kklart konstaterbare kvalifikasjoner
for arbeidet den som ble ansatt har. Opplysnings-
plikten gjelder kun konstaterbare kvalifikasjoner
som utdannelse, ikke subjektive vurderinger
arbeidsgiver har foretatt av for eksempel person-
lig egnethet.

4.2.7 Brudd pa loven. Vern mot
gjengjeldelse, bevisbyrde og
sanksjoner

Det er forbudt & gjere bruk av gjengjeldelse over-
for noen som har fremmet klage over brudd pa
diskrimineringsloven, eller som har gitt uttrykk
for at klage kan bli fremmet, jf. § 9. Dette gjelder
ikke dersom Kklageren har opptradt grovt uakt-
somt. Vernet mot gjengjeldelse gjelder ogsa over-
for vitner. Det er ogsé forbudt & gi instruks om
gjengjeldelse, jf. § 6.

Delt bevisbyrde er lovfestet i § 10. Hvis det
foreligger omstendigheter som gir grunn til 4 tro
at det har funnet sted direkte eller indirekte dis-
kriminering i strid med loven, skal det legges til
grunn at slikt brudd har funnet sted, hvis ikke den
ansvarlige sannsynliggjor at slik forskjellsbehand-
ling likevel ikke har skjedd. Her gjelder de samme
reglene som i likestillingsloven.

Loven har regler om oppreisning og erstatning
i §14. Den som forsettlig eller uaktsomt bryter
loven kan péalegges a betale oppreisning. Oppreis-
ningen fastsettes til det belep som finnes rimelig
under hensyn til partenes forhold og omstendig-
hetene for gvrig. I arbeidsforhold kan oppreisning
kreves uten hensyn til arbeidsgivers skyld. Erstat-
ning for ekonomisk tap som felge av brudd pa
loven kan kreves etter de alminnelige erstatnings-
regler. Se kapittel 14.1.

En serlig bestemmelse om straff for grov
overtredelse av diskrimineringsforbudet som er
begitt av flere i fellesskap er inntatt i § 15. Etter
bestemmelsen kan den som forsettlig i fellesskap
med minst to andre personer grovt overtrer eller
medvirker til overtredelse av lovens §§ 4, 5 eller 6,

straffes med beter eller fengsel inntil tre ar.
Reglene om delt bevisbyrde kommer ikke til
anvendelse ved hiandhevingen av denne bestem-
melsen, jf. § 15 siste ledd.

4.3 Diskriminerings- og
tilgjengelighetsloven

4.3.1 Diskrimineringsforbud, formal og

virkeomrade

Diskriminerings- og tilgjengelighetsloven gir vern
mot diskriminering pad grunn av nedsatt funk-
sjonsevne. Loven har ingen definisjon av begrepet
nedsatt funksjonsevne. Diskrimineringsgrunnla-
get omfatter bade fysiske, psykiske og kognitive
funksjonsnedsettelser. Det er ikke oppstilt krav til
varighet eller alvorlighetsgrad, men det forutset-
tes en avgrensning mot rent forbigdende eller
bagatellmessige forhold som ikke pavirker funk-
sjonsevnen i nevneverdig grad.

Lovens formal er 4 fremme likestilling og like-
verd, sikre like muligheter og rettigheter til sam-
funnsdeltakelse for alle uavhengig av funksjons-
evne og & hindre diskriminering pa grunn av ned-
satt funksjonsevne. Loven skal dessuten bidra til
nedbygging av samfunnsskapte barrierer og hin-
dre at nye skapes, jf. § 1. Loven gjelder i utgangs-
punktet pa alle ssmfunnsomrader, jf. § 2, men med
visse unntak.

Diskriminerings- og tilgjengelighetsloven opp-
stiller forbud mot diskriminering og trakassering,
jf. §§ 4 og 6. Det er ogsa forbudt & medvirke til dis-
kriminering og trakassering samt gi instruks om
diskriminering og trakassering, jf. § 4 sjette ledd,
§ 6 fjerde ledd og § 7. Brudd pa lovens tilretteleg-
gingsbestemmelser utgjor diskriminering.

Lovens § 4 slar fast at direkte og indirekte dis-
kriminering pa grunn av nedsatt funksjonsevne er
forbudt.

Forbudet mot diskriminering omfatter dis-
kriminering pd grunn av funksjonsevne som er
nedsatt, antas & veere nedsatt, har veert nedsatt
eller vil kunne bli nedsatt, jf. § 4 femte ledd. Dis-
krimineringsvernet omfatter ogsa diskrimine-
ring av en person pa grunn av dennes forhold til
en person med nedsatt funksjonsevne, jf. § 4
femte ledd.

Lovens § 6 forbyr trakassering pad grunn av
nedsatt funksjonsevne. Forbudet omfatter trakas-
sering pa grunn av funksjonsevne som er nedsatt,
antas 4 vaere nedsatt, har veert nedsatt eller vil
kunne bli nedsatt, samt trakassering av en person
pa grunn av dennes forhold til en person med ned-
satt funksjonsevne.
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Arbeidsgiver og ledelsen i organisasjoner og
utdanningsinstitusjoner skal innenfor sitt ansvars-
omrade forebygge og seke & hindre at trakasse-
ring forekommer.

4.3.2 Unntak

Unntatt fra lovens virkeomrade er familieliv og
andre forhold av personlig karakter, jf. § 2. Med
familieliv menes de valg og handlinger som er en
naturlig del av familielivet. Eksempler péa forhold
av personlig karakter er valg av venner og
omgangskrets, utlan av private eiendeler, gaver og
testamentariske disposisjoner.

Forskjellshehandling som er nedvendig for a
oppna et saklig formal, og som ikke er uforholds-
messig inngripende overfor den eller de som for-
skjellsbehandles, anses ikke som diskriminering,
jf. § 4 fjerde ledd. Forskjellsbehandling i arbeidsli-
vet mé i tillegg vaere nedvendig for utevelsen av
arbeid eller yrke, jf. § 4 fijerde ledd andre punk-
tum.

4.3.3 Aktivitets- og rapporteringsplikt

Offentlige myndigheter, arbeidsgivere og arbeids-
livets organisasjoner er underlagt aktivitets- og
rapporteringsplikt.

Etter diskriminerings- og tilgjengelighetsloven
§ 3 skal offentlige myndigheter arbeide aktivt,
malrettet og planmessig for a fremme lovens for-
mal, jf. ferste ledd. Her gjelder samme regler om
aktivitet og rapportering som i diskrimineringslo-
ven. Se kapittel 15.

4.3.4 Positiv seerbehandling

Loven apner for at positiv serbehandling kan
benyttes. Seerbehandling som bidrar til & fremme
lovens formal anses ikke som diskriminering, jf.
§ 5. Seerbehandlingen skal opphere nar formalet
med den er oppnadd. Det er samme vilkar for
positiv seerbehandling etter denne loven som etter
likestillingsloven og diskrimineringsloven.

4.3.5 Plikt til universell utforming og
individuell tilrettelegging

Diskriminerings- og tilgjengelighetsloven péaleg-
ger bade en plikt til universell utforming (generell
tilrettelegging) og individuell tilrettelegging. Med
universell utforming menes utforming eller tilret-
telegging av hovedlesningen i de fysiske forhol-
dene slik at virksomhetens alminnelige funksjon
kan benyttes av flest mulig, jf. § 9 andre ledd. Indi-

viduell tilrettelegging er rettet mot den enkeltes
behov. Reglene om individuell tilrettelegging
kommer i tillegg til og supplerer plikten til univer-
sell utforming, og er avgrenset til bestemte sam-
funnsomrader som er ansett 4 veere av serlig
betydning for den enkelte. Bade plikten til univer-
sell utforming og individuell tilrettelegging er
underlagt en uforholdsmessighetsbegrensning.
Diskriminering som skyldes mangelfull fysisk til-
rettelegging er uttemmende regulerti §§ 9 og 12,
jf. § 4 siste ledd.

Plikten til universell utforming felger av § 9.
Offentlig og privat virksomhet rettet mot allmenn-
heten har plikt til & sikre universell utforming av
virksomhetens alminnelige funksjon sa langt det
ikke medferer en uforholdsmessig byrde for virk-
somheten. Universell utforming pa andre omra-
der, som for eksempel innen samferdsel, regule-
res av sektorlovgivningen.

Plikten til individuell tilrettelegging folger av
§ 12. Plikt til individuell tilrettelegging péaligger
arbeidsgiver, barnehager, skole- og utdanningsin-
stitusjon samt for enkelte kommunale tilbud etter
sosialtjenesteloven mv. Plikten til individuell tilret-
telegging omfatter ikke tilrettelegging som innebae-
rer en uforholdsmessig byrde, jf. § 12 femte ledd.

4.3.6 Arbeidsgivers opplysningsplikt ved
ansettelse

Loven pélegger arbeidsgiver opplysningsplikt i
ansettelsessaker. Arbeidsseker som mener seg
forbigétt i strid med diskrimineringsforbudet etter
§ 4, eller ved brudd pa arbeidsgivers plikt til indi-
viduell tilrettelegging etter § 12, kan kreve at
arbeidsgiver skriftlig opplyser om utdanning,
praksis eller andre klart konstaterbare kvalifika-
sjoner for arbeidet hos den som ble ansatt, jf. § 14.

4.3.7 Brudd paloven. Vern mot
gjengjeldelse, bevisbyrde og
sanksjoner

Det er forbudt a gjere bruk av gjengjeldelse over-
for noen som har fremmet klage om brudd pé dis-
kriminering, jf. § 8, eller som har gitt uttrykk for
at klage kan bli fremmet. Dette gjelder ikke der-
som klageren har opptradt grovt uaktsomt. Vernet
mot gjengjeldelse gjelder ogsa overfor vitner.
Loven oppstiller regelen om delt bevisbyrde
for tvister om diskriminering. Hvis det foreligger
omstendigheter som gir grunn til 4 tro at brudd
pa loven har funnet sted, skal det legges til grunn
at brudd har funnet sted hvis ikke den ansvarlige
for handlingen, unnlatelsen eller ytringen sann-
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synliggjer at det likevel ikke har funnet sted slikt
brudd, jf. § 13.

Lovens hovedregel er etter § 17 at den som
uaktsomt opptrer i strid med lovens diskrimine-
ringsforbud kan péalegges & betale oppreisning til
forneermede. Det er tilstrekkelig med vanlig (sim-
pel) uaktsomhet for & kunne ilegges oppreisnings-
ansvar. For diskriminering i arbeidslivet er det en
seerlig regel om arbeidsgivers oppreisningsansvar
etter § 17 andre ledd, hvoretter arbeidsseker eller
arbeidstaker kan kreve oppreisning uten hensyn
til arbeidsgivers skyld. Erstatning for skonomisk
tap som folge av brudd pa loven kan kreves etter
alminnelige erstatningsregler, jf. § 17 tredje ledd.
Se kapittel 14.1.

4.4 Arbeidsmiljsloven kapittel 13

4.4.1 Diskrimineringsforbud og

virkeomrade

Arbeidsmiljgloven § 13-1 forbyr diskriminering i
arbeidsforhold pé grunn av seksuell orientering,
alder, politisk syn, medlemskap i arbeidstakeror-
ganisasjon, samt diskriminering av deltidsansatte
eller midlertidig ansatte.

Diskrimineringsforbudet gjelder for det forste
i forholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker,
og gjelder alle sider ved arbeidsforholdet fra
ansettelse til oppher. Det omfatter séledes utlys-
ning av stilling, omplassering, forfremmelse, opp-
leering og kompetanseutvikling, lenns- og arbeids-
vilkar og oppher av arbeidsforholdet, jf. § 13-2 for-
ste ledd.

Diskrimineringsforbudet  omfatter videre
arbeidsgivers valg av selvstendig neeringsdri-
vende og innleide arbeidstakere og innmelding
samt deltakelse i arbeidstaker-, arbeidsgiver- eller
yrkesorganisasjon, jf. § 13-2 andre ledd.

Arbeidsmiljgloven § 13-1 forbyr direkte og
indirekte diskriminering, trakassering og instruks
om & diskriminere.

4.4.2 Unntak

Unntak fra diskrimineringsforbudet folger av § 13-
3. Forskjellsbehandling som har et saklig formal,
ikke er uforholdsmessig inngripende overfor den
eller de som forskjellsbehandles, og som er ned-
vendig for utevelse av arbeid eller yrke, anses
ikke som diskriminering, jf. § 13-3 forste ledd.
Forskjellsbehandling som er nedvendig for a
oppné et saklig formal, og som ikke er uforholds-
messig inngripende overfor den eller de som for-
skjellsbehandles er etter § 13-3 andre ledd ikke i

strid med forbudet mot indirekte diskriminering,
diskriminering pa grunn av alder eller diskrimine-
ring av arbeidstaker som arbeider deltid eller er
midlertidig ansatt. Det er séiledes noe storre
adgang til forskjellsbehandling pa grunn av alder
og forskjellsbehandling av deltidsansatte og mid-
lertidig ansatte enn etter lovens andre diskrimine-
ringsgrunnlag. For disse grunnlagene kreves
ikke at forskjellsbehandlingen er nedvendig for
utevelse av arbeid eller yrke. Forskjellshehand-
ling ma likevel veere nedvendig for & oppna et sak-
lig formal.

Forskjellsbehandling som skyldes medlem-
skap i arbeidstakerorganisasjon for s vidt gjelder
lonns- og arbeidsvilkar i tariffavtaler er unntatt
lovens virkeomrade, jf. § 13-2 fjerde ledd.

4.4.3 Forbud motinnhenting av
opplysninger ved ansettelse

Arbeidsgivers adgang til 4 innhente opplysninger
ved ansettelse er regulert i § 13-4. Arbeidsgiver
ma ikke i utlysning eller pa annen mate be om at
sekerne skal gi opplysninger om seksuell oriente-
ring, hvordan de stiller seg til politiske spersmal
eller om de er medlemmer av arbeidstakerorgani-
sasjoner. Arbeidsgiver ma heller ikke iverksette
tiltak for & innhente slike opplysninger pd annen
mate. Likestillingsloven § 4 tredje ledd gjelder til-
svarende.

Forbudet mot 4 innhente slike opplysninger
gjelder likevel ikke dersom opplysningene er
begrunnet i stillingens karakter eller det inngéar i
formalet for vedkommende virksomhet a fremme
bestemte syn, og arbeidstakerens stilling vil vaere
av betydning for gjennomfering av formalet. Til-
svarende gjelder spersmal om sekerens samlivs-
form. Dersom slike opplysninger vil bli krevet mé
dette angis i utlysningen av stillingen.

4.4.4 Positivserbehandling

Positiv serbehandling som bidrar til & fremme
likebehandling er ikke i strid med diskrimine-
ringsforbudet, jf. § 13-6. Bestemmelsen forstas pa
samme madte som tilsvarende bestemmelser i like-
stillingsloven, diskrimineringsloven og diskrimi-
nerings- og tilgjengelighetsloven.

44,5 Arbeidsgivers opplysningsplikt ved
ansettelse

Arbeidsseker som mener seg forbigatt i strid med
diskrimineringsforbudet ved ansettelse kan kreve
at arbeidsgiver skriftlig opplyser om hvilken
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utdanning, praksis og andre klart konstaterbare
kvalifikasjoner for arbeidet den som ble ansatt
har, jf. § 13-7. Arbeidsgivers opplysningsplikt gjel-
der konstaterbare kvalifikasjoner som for eksem-
pel utdannelse, men ikke subjektive vurderinger
av kandidaten. Opplysningsplikten gjelder ved
ansettelser, ikke ved interne opprykk.

4.4.6 Brudd paloven. Vern mot
gjengjeldelse, bevisbyrde, sanksjoner
og ugyldighet

Vern mot gjengjeldelse etter arbeidsmiljeloven fol-
ger av lovens alminnelige regler om arbeidsgivers
og arbeidstakers plikter etter kapittel 2, jf. § 2-5.
Arbeidsmiljeloven har ingen eksplisitt bestem-
melse om vern mot gjengjeldelse etter reglene om
vern mot diskriminering.

Delt bevisbyrde er lovfestet i § 13-8. Dersom
arbeidstaker eller arbeidsseker fremlegger opp-
lysninger som gir grunn til 4 tro at det har funnet
sted diskriminering, eller gjengjeldelse som folge
av varsling om brudd pd bestemmelsene, mé
arbeidsgiver sannsynliggjore at det likevel ikke
har funnet sted diskriminering eller gjengjeldelse.

Den som er blitt diskriminert i strid med
arbeidsmiljeloven kan kreve oppreisning uten
hensyn til arbeidsgivers skyld, jf. arbeidsmiljelo-
ven § 13-9. Oppreisningen fastsettes til det belop
som retten finner rimelig under hensyn til parte-
nes forhold og omstendighetene for ovrig. Erstat-
ning for skonomisk tap kan kreves etter alminne-
lige erstatningsregler ved arbeidsgivers uaktsom-
het. Se kapittel 14.1.

Brudd pa arbeidsmiljeloven kapittel 13 sank-
sjoneres etter arbeidsmiljglovens generelle sank-
sjoner, og kan herunder straffes med beter eller
fengsel inntil tre maneder, eller begge deler, jf.
§ 19-2. Medvirkning straffes pd samme mate.

Det folger av § 13-9 tredje ledd at bestemmel-
ser i tariffavtaler, arbeidsavtaler, reglementer, ved-
tekter mv. som er i strid med arbeidsmiljeloven
kapittel 13 er ugyldige.

4,5 Sjomannsloven kapittel Il A

Sjemannsloven kapittel II A forbyr diskriminering
pa grunn av seksuell orientering, alder, funksjons-
hemming, politisk syn, medlemskap i arbeidstak-
erorganisasjon, diskriminering av deltidsansatte
eller midlertidig ansatte.

Sjemannsloven gjelder for den som har sitt
arbeid pa norsk skip, og som ikke bare arbeider
om bord mens skipet ligger i havn, jf. § 1 forste

ledd. Arbeid pa skip faller utenfor arbeidsmiljelo-
vens virkeomrade, men likestillingsloven og dis-
krimineringsloven kommer derimot til anvendelse
pa norske skip, jf. likestillingsloven § 20 forste
ledd ferste punktum og diskrimineringsloven § 3
andre ledd andre punktum. Ogsa forbudet i diskri-
minerings- og tilgjengelighetsloven kommer til
anvendelse pa norske skip, jf. § 2 andre ledd andre
punktum, men tilretteleggingsbestemmelsene er
unntatt.

Sjemannsloven § 33 forbyr direkte og indi-
rekte diskriminering, trakassering og instruks om
& diskriminere. Ved ansettelse pa skip registrert i
norsk internasjonalt skipsregister, er det utbredt
at sjofolkene er ansatt av en bemanningsagent i
sitt hjemland. Bestemmelsene om diskrimine-
ringsvern i sjgmannsloven vil kunne komme til
anvendelse, da bestemmelsene gjelder for rederi-
ets valg av selvstendig neeringsdrivende og inn-
leide sjomenn, jf. sjpmannsloven §33 A andre
ledd. I den grad et norsk rederi gjennom instruks
eller pa annen mate ettersper arbeidskraft hos en
bemanningsagent etter kriterier som er i strid
med diskrimineringsforbudet, vil dette rammes av
loven. Bestemmelsene i sjpmannsloven kapittel II
A tilsvarer for ovrig bestemmelsene i arbeidsmil-
joloven kapittel 13.

Det er i NOU 2012: 18 fremmet forslag om en
ny skipsarbeiderlov som skal erstatte sjpmannslo-
ven. Endringene i sjgmannsloven kan da tas inn i
skipsarbeiderloven.

4.6 Boliglovene

4.6.1 Diskrimineringsforbud og

virkeomrade

Med boliglovene menes husleieloven, borettslags-
loven, bolighyggelagsloven og eierseksjonsloven.
Etter boliglovene er det forbud mot 4 diskrimi-
nere pa grunn av kjenn, etnisitet, nasjonal opprin-
nelse, avstamning, hudfarge, sprak, religion eller
livssyn, seksuell orientering eller nedsatt funk-
sjonsevne.

Etter husleieloven § 1-8 kan de nevnte forhold
ikke regnes som saklig grunn til nektelse av opp-
tak i1 husstand, fremleie, personskifte eller tilleg-
ges vekt ved oppher av leieforholdet. Etter
borettslagsloven § 1-5, bolighyggelagsloven § 1-4
og eierseksjonsloven § 3 a er det forbud mot at det
i vedtektene settes vilkar for 4 vare andelseier
som tar hensyn til slike omstendigheter, og disse
omstendighetene kan ikke regnes som saklig
grunn til & avvise en andelseier eller bruker, eller
tillegges vekt ved forkjepsrett.
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Diskrimineringsforbudet etter boliglovene
omfatter ikke salg av bolig (forholdet mellom Kkjo-
per og selger). Diskrimineringsloven, likestillings-
loven og diskriminerings- og tilgjengelighetsloven
omfatter imidlertid salg av bolig. Diskriminerings-
vernet etter boliglovene har kun selvstendig
betydning nar det gjelder seksuell orientering, da
likestillingsloven, diskrimineringsloven og diskri-
minerings- og tilgjengelighetsloven gir overlap-
pende vern pa diskrimineringsgrunnlagene
kjonn, etnisitet, nasjonal opprinnelse, avstam-
ning, hudfarge, sprak, religion eller livssyn og
nedsatt funksjonsevne.

Diskrimineringsforbudet etter husleieloven
omfatter bade forretningsmessig og privat utleie.
Diskrimineringsforbudet gjelder ikke ved utleie
av husrom i egen bolig.

4.6.2 Brudd pa loven. Bevisbyrde og
sanksjoner

Delt bevisbyrde er nedfelt i boliglovene, jf. huslei-
eloven §1-8 tredje ledd, borettslagsloven §1-5
tredje ledd, bolighyggelagsloven § 1-4 tredje ledd
og eierseksjonsloven § 3 a tredje ledd, og folger
samme logikk som likestillingsloven, diskrimine-
ringsloven og diskriminerings- og tilgjengelig-
hetsloven.

Ved brudd pa forbudet mot diskriminering i
boliglovene gjelder alminnelige erstatningsregler.
Ved diskriminering pa grunn av etnisitet mv. gjel-
der i tillegg reglene om oppreisning ved uaktsomt
eller forsettlig brudd pé loven, jf. diskriminerings-
loven § 14. Se kapittel 14.1.

4.7 Handhevingsapparatet.
Diskrimineringsombudsloven

4.7.1

Likestillings- og diskrimineringsombudets og
Likestillings- og diskrimineringsnemndas myndig-
het og organisering felger av diskrimineringsom-
budsloven.

Forvaltningsloven gjelder for ombudets og
nemndas virksomhet, dersom ikke annet er
bestemt, jf. diskrimineringsombudsloven § 15.
Nermere regler om organisasjon og virksomhet
for ombudet og nemnda er gitt i forskrift.

Ombudet og nemnda

4.7.2 Myndighetsomrade

Ombudet og nemnda héindhever likestillingslo-
ven, diskrimineringsloven, diskriminerings- og til-
gjengelighetsloven, arbeidsmiljeloven kapittel 13

og diskrimineringsforbudet i boliglovene, jf. dis-
krimineringsombudsloven § 1.

Det gjelder visse unntak og sarregler for
handhevingen. Arbeidsmiljglovens forbud mot
diskriminering av deltidsansatte og midlertidig
ansatte handheves ikke av ombudet og nemnda,
jf. diskrimineringsombudsloven § 1 andre ledd nr.
3. Det samme gjelder vernet mot gjengjeldelse for
de grunnlag som er vernet etter arbeidsmiljelo-
ven, da dette er hjemlet i § 2-4.

Unntatt fra handheving etter likestillingsloven
er familieliv og rent personlige forhold (§ 2 andre
ledd), handheving av § 21 om representasjon av
begge Kkjonn i alle offentlige utvalg mv. og handhe-
ving av forbudet mot seksuell trakassering (§ 8 a
femte ledd) samt §1 a femte ledd som sier at
ombudet og nemnda hindhever redegjorel-
sesplikten, men ikke aktivitetsplikten (som heller
ikke handheves av domstolene). Ombud og
nemnd handhever likeledes redegjorelsesplikten,
men ikke aktivitetsplikten i diskrimineringsloven
§ 3 a og diskriminerings- og tilgjengelighetsloven
§ 3. Bestemmelsene om oppreisning og erstatning
(likestillingsloven § 17, diskrimineringsloven § 14
og diskriminerings- og tilgjengelighetsloven § 17)
héndheves ikke av ombud om nemnd. Av diskri-
minerings- og tilgjengelighetsloven § 16 folger det
at ombud og nemnd ikke héndhever lovens § 10
om universell utforming av bygninger, anlegg mv.
og §11 om plikt til universell utforming av IKT.
Ombudet og nemnda handhever heller ikke straf-
febestemmelsen for grov overtredelse av diskri-
mineringsforbudet begétt av flere i fellesskap
etter diskrimineringsloven § 15, jf. diskrimine-
ringsloven § 13.

Saker om diskriminering i strid med sjo-
mannsloven kapittel II A er ikke omfattet av ombu-
dets og nemndas myndighet, jf. diskriminerings-
ombudsloven § 1. Den som mener seg forskjells-
behandlet i strid med sjgmannslovens regler kan
reise seksmal for de ordinzere domstoler.

4.7.3 Ombudets myndighet og oppgaver

Ombudet har funksjon som objektiv lovhandhe-
ver. Ombudet skal ikke representere parten utad,
jf. diskrimineringsombudsloven § 3 sjette ledd.
Ombudet har i tillegg en veilederrolle, en
kompetansefunksjon og en padriverrolle for a
fremme likestilling og likebehandling, jf. diskrimi-
neringsombudsloven §3 forste og sjette ledd.
Ombudets kompetansefunksjon innebzerer at
ombudet skal ha oversikt over, og formidle, kunn-
skap og bidra til 4 utvikle kompetanse og doku-
mentasjon om likestilling og likebehandling.
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Ombudet skal ogsa overvdke art og omfang av
diskriminering. Arbeidet for 4 fremme likestilling
og likebehandling innebarer at ombudet blant
annet skal veere en padriver ved & ta initiativ til og
delta i den offentlige debatten, ved & ha et kritisk
blikk pa virksomheten i offentlig og privat sektor,
og ved 4 veere en premissleverander for utformin-
gen av politikken pd omradet. Ombudet skal
videre segke a pavirke holdninger og atferd i sam-
funnet, noe som innebarer 4 bidra til en bevisst-
gjoring om likestilling i samfunnet.

Ombudets myndighet som lovhandhever inne-
baerer 4 gi en uttalelse om et forhold er i strid med
diskrimineringslovgivningen eller ikke, jf. diskri-
mineringsombudsloven § 3 tredje ledd. Uttalelsen
er ikke rettslig bindende.

Ombudet skal seke & oppna at partene retter
seg etter uttalelsen. Dersom frivillig ordning ikke
oppnds, kan ombudet forelegge saken for
nemnda, som har myndighet til 4 gi rettslig bin-
dende palegg. Dersom partene ikke innretter seg
etter ombudets uttalelse, og det antas & medfere
ulempe eller skadevirkning 4 avvente nemndas
vedtak, kan ombudet etter §4 jf. § 7 treffe bin-
dende vedtak og gi palegg om retting og stansing,
sakalte hastevedtak.

4,7.4 Nemndas myndighet. Pdlegg om
stansing, retting mv.

Saker kan komme opp for nemnda ved at en av
partene har brakt inn ombudets uttalelse for ny
vurdering, ved at saken er brakt inn av ombudet
fordi partene ikke har innrettet seg etter uttalel-
sen eller ved at nemnda selv har krevet forelagt en
avgjerelse fra ombudet til proving.

Nemnda har en ren lovhandheverrolle.
Nemnda har myndighet til & treffe vedtak om at
det foreligger brudd pa diskrimineringslovgivnin-
gen, og kan péalegge stansing, retting og andre til-
tak som er nedvendige for & sikre at diskrimine-
ring, trakassering, instruks eller gjengjeldelse
oppherer og for & hindre gjentakelse, jf. diskrimi-
neringsombudsloven § 7. Etter § 8 har nemnda
myndighet til 4 treffe vedtak om tvangsmulkt for &
sikre gjennomfering av palegg gitt med hjemmel i
§7, dersom fristen for 4 etterkomme palegget
overskrides.

Nemndas myndighet til a4 fatte vedtak er
avgrenset nar det gjelder andre forvaltningsmyn-
digheter. Etter diskrimineringsombudsloven § 9
kan nemnda ikke oppheve eller endre vedtak truf-
fet av andre forvaltningsorganer. Nemnda kan hel-
ler ikke gi palegg om hvordan myndighet til a
treffe vedtak skal uteves for ikke 4 komme i strid

med  diskrimineringslovgivningen. = Dersom
nemnda ikke kan treffe vedtak, skal nemnda gi en
ikke-bindende uttalelse om hvorvidt forholdet er i
strid med et av forbudene mot diskriminering.

Nemndas vedtak er ikke bindende for Kongen
eller departementene, jf. diskrimineringsombuds-
loven § 9 andre ledd.

Nemnda kan ikke fatte vedtak om tariffavtalers
gyldighet, forstaelse eller eksistens. Nemnda kan
imidlertid gi en begrunnet uttalelse om hvorvidt
en tariffavtale eller bestemmelse i tariffavtale er i
strid med et av forbudene mot diskriminering.

4.7.5 Opplysningsplikt

Etter diskrimineringsombudsloven §11 har
offentlige myndigheter, og enhver som har vitne-
plikt etter tvistemalsloven, opplysningsplikt over-
for ombudet og nemnda. Dette uten hinder av
taushetsplikt.

Ombudet og nemnda kan foreta de underseo-
kelser som de finner pidkrevd. Om nedvendig kan
det kreves hjelp av politiet. Ombudet og nemnda
kan kreve at opplysninger skal gis til, eller at
undersokelser skal kunne foretas av, andre offent-
lige organer som er palagt & medvirke til gjennom-
foringen av diskrimineringslovgivningen. Ombu-
det og nemnda kan kreve bevisopptak ved dom-
stolene.

4.7.6 Straff

Den som forsettlig eller uaktsomt unnlater & etter-
komme nemndas palegg eller ombudets hasteved-
tak straffes med beoter, jf. diskrimineringsombuds-
loven § 13. Det samme gjelder forsettlig eller uakt-
som unnlatelse av & oppfylle opplysningsplikten
etter § 11.

4.7.7 Ombudetsadgang til partshjelp ogtil a
inngi skriftlig innlegg til domstolene
etter tvisteloven

Etter tvisteloven § 15-7 skal partshjelp tillates for
blant annet offentlige organer med oppgave &
fremme seerskilte interesser, i sak som ligger
innenfor deres formal og naturlige virkeomrade.

Partshjelp mé erklaeres i prosesskriv eller i
rettsmote for saken er rettskraftig avgjort, og
meddeles partene med frist for & bestride parts-
hjelpen. Bestrides den, avgjeres spersmalet om
retten til partshjelp ved kjennelse.

Etter tvisteloven § 15-8 kan skriftlig innlegg
for & belyse allmenne interesser som en sak rei-
ser gis av et offentlig organ innenfor sitt ansvars-
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omrade. Retten kan ved Kkjennelse tilbakevise
innlegget hvis det i form, omfang eller innhold er
darlig egnet til 4 belyse allmenne interesser i
saken. Blir innlegget ikke tilbakevist, inngéar det i
avgjorelsesgrunnlaget i saken og oversendes
partene.

Justisdepartementets lovavdeling har lagt til
grunn at ombudet normalt vil ha adgang til & opp-
tre som partshjelper og til 4 inngi skriftlig saksinn-
legg. Ombudet kan imidlertid ikke opptre som
partshjelp i ssksmal om gyldigheten av nemndas

vedtak. Justisdepartementet har ogsd vurdert om
ombudet kan yte partshjelp der nemnda ikke har
vedtakskompetanse. Dette vil kunne vaere aktuelt
nar en sak bringes inn for Arbeidsretten for bin-
dende avgjerelse, og saken for nemnda stilles i
bero. Lovavdelingen konkluderer med at det prin-
sipielt sett ikke er utelukket at ombudet i en slik
situasjon vil kunne yte partshjelp for en av partene
i tariffavtalen i saken for Arbeidsretten eller i
saker for Arbeidsretten hvor nemnda ikke har
vedtakskompetanse.
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5 Utredninger og hgringsforslag

I dette kapittelet gjores det rede for utredninger
og heringer som ligger til grunn for lovforslagene
i denne lovproposisjonen. Den viktigste av disse
er Diskrimineringslovutvalgets forslag til ny dis-
krimineringslov i NOU 2009: 14 Et helhetlig dis-
krimineringsvern.

Det gjores ogsa rede for NOU 2011: 18 Struk-
tur for likestilling og NOU 2012: 15 Politikk for
likestilling, der Likestillingsutvalget fremmet for-
slag om endringer i diskrimineringslovgivningen,
og Meld. St. 6 (2010-2011) Likestilling for like-
lonn.

Det gjores videre rede for en evaluering av
likestillingsloven § 21 om kjennsrepresentasjon i
offentlige utvalg og styrer, heringsnotat om &pen-
het om lenn og heringsnotat om endringer i orga-
niseringen av Likestillings- og diskriminerings-
nemnda med formal & eke nemndas saksbehand-
lingskapasitet.

5.1 NOU 2009: 14 Et helhetlig
diskrimineringsvern

5.1.1 Utvalgets oppnevning og

sammensetning

Regjeringen oppnevnte 1. juni 2007 et utvalg som

skulle utrede en samlet lov mot diskriminering,

ratifikasjon og inkorporering av Den europeiske

menneskerettskonvensjon tilleggsprotokoll nr. 12

om diskriminering og grunnlovsbestemmelse om

vern mot diskriminering.
Diskrimineringslovutvalget hadde folgende

medlemmer:

— Hans Petter Graver, professor, Universitetet i
Oslo (leder)

— Hege Brakhus, professor, Universitetet i
Tromse

— Ronald Craig, post.doc., Universitetet i Oslo,
Baerum

— Marius Emberland, forsteamanuensis
Universitetet i Oslo/advokat, Regjeringsadvo-
katen, Oslo

— Bera Ulstein Moseng, seniorradgiver, Helseut-
valget, Oslo

— Mona Nass, senioradvokat, Bugge, Arentz-
Hansen og Rasmussen Advokatfirma, Asker

— Tolle Stabell, assisterende regjeringsadvokat,
Reyken

— Ann-Marit Sabenes, direkter, Barne-, ung-
doms- og familiedirektoratet, Oslo

— Jan Tessebro, professor, Norges teknisk-natur-
vitenskapelige universitet, Trondheim

Utvalget 14 under Arbeids- og inkluderingsdepar-
tementet frem til 18. oktober 2007 og 14 deretter
under Barne- og likestillingsdepartementet.

Utvalget leverte 11. januar 2008 delinnstilling
NOU 2008: 1 Kvinner og homofile i trossamfunn.
Likestillingslovens og arbeidsmiljelovens sarlige
unntak fra forbudet mot diskriminering. Departe-
mentet fulgte opp innstillingen i Ot.prp. nr. 79
(2008-2009) og Prop. 16 L (2009-2010). Endringer
i likestillingsloven og arbeidsmiljeloven i lov av 9.
april 2010 ble vedtatt med ikrafttredelse samme
dag.

Utvalget leverte 19. juni 2009 innstillingen
NOU 2009: 14 Et helhetlig diskrimineringsvern.
Diskrimineringslovutvalgets utredning om en
samlet diskrimineringslov, grunnlovsvern og rati-
fikasjon av tilleggsprotokoll nr. 12 til EMK.

5.1.2 Referansegruppe

For & sikre at bererte interesser ble involvert i

prosessen, opprettet Arbeids- og inkluderingsde-

partementet i 2007, i samsvar med mandatet, en

referansegruppe med representanter for ulike dis-

krimineringsgrunnlag, arbeidslivets parter og

Fornyings- og administrasjonsdepartementet. Fol-

gende organisasjoner var representert i referanse-

gruppen:

Akademikerne

Antirasistisk Senter

Arbeidsgiverforeningen Spekter

Ensliges Landsforbund

Fornyings- og administrasjonsdepartementet
v/Arbeidsgiveravdelingen

Funksjonshemmedes Fellesorganisasjon (FFO)

Handels- og Servicenzeringens Hovedorganisa-
sjon (HSH)
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HIV Norge

Hovedorganisasjonen for universitets- og
heyskoleutdannede (UNIO)

Kompetansesenter for urfolks rettigheter

Kontaktutvalget mellom innvandrerbefolkningen
og myndighetene (KIM)

Kommunenes arbeidsgiver-, interesse- og
medlemsorganisasjon (KS)

Kvinnefronten

Landsforeningen for lesbiske, homofile, bifile og
transpersoner (LLH)

Landsforeningen for overvektige

Landsorganisasjonen i Norge (LO)

Landsradet for Norges barne- og ungdoms-
organisasjoner (LNU)

Menneskerettsalliansen

Norges Kvinne- og familieforbund

Neringslivets Hovedorganisasjon (NHO)

Reform - ressurssenter for menn

Ressurssenter for innvandrer- og flyktningkvinner
(MiRA)

Samarbeidsforumet av funksjonshemmedes
organisasjoner (SAFO)

Samarbeidsradet for tros- og livssynssamfunn

Statens rad for likestilling av funksjonshemmede

Statens seniorrad

Yrkesorganisasjonenes Sentralforbund (YS)

Utvalget hadde fire moter med referansegruppen.
I tillegg til innspill pA metene, mottok utvalget
ogsa skriftlige innspill fra referansegruppens
medlemmer.

5.1.3

Samlet diskrimineringslov

Innstillingen

Diskrimineringslovutvalget foreslo i NOU 2009:
14 Et helhetlig diskrimineringsvern en ny lov mot
diskriminering pa grunn av Kjenn, graviditet, per-
misjon ved fadsel og adopsjon, etnisitet, funks-
jonsnedsettelse, seksuell orientering, religion,
livssyn, politisk syn, alder eller andre liknende
vesentlige forhold ved en person. Denne lovpropo-
sisjonen er en oppfelging av utvalgets innstilling
pa dette omradet.

Utvalgets enkelte forslag redegjores naermere
for i proposisjonens evrige Kkapitler.

Grunnlovsfesting av ikke-diskrimineringsprinsippet

Diskrimineringslovutvalget foreslar ogsa a grunn-
lovsfeste ikke-diskrimineringsprinsippet. Utval-
gets forslag og heringsuttalelsene ble oversendt
Stortingets  menneskerettighetsutvalg.  Dette

utvalget ble oppnevnt av Stortingets president-
skap den 18. juni 2009. Menneskerettighetsutval-
gets mandat var & utrede og fremme forslag til en
begrenset revisjon av Grunnloven med det mal a
styrke menneskerettighetenes stilling i Grunnlo-
ven. Utvalget leverte sin rapport til Stortingets
presidentskap 10. januar 2012. I rapporten foreslar
utvalget at Grunnloven styrkes med et eget kapit-
tel om menneskerettigheter, og foreslar grunn-
lovsfesting av flere menneskerettigheter.

Stortinget har forelopig ikke tatt stilling til den
videre behandlingen av rapporten.

Tilleggsprotokoll nr. 12 til EMK

Et flertall av utvalgets medlemmer anbefaler at
Norge ikke ratifiserer tilleggsprotokollen. Spors-
maélet er til vurdering i departementet.

5.1.4 Hoaringsinstanser

Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartemen-
tet sendte utvalgets innstilling pa bred hering den
26. juni 2009, med heringsfrist 30. desember 2009.

Instansene som ga tilbakemelding er merket
med *.

Offentlige myndigheter

Departementene*

Arbeids- og velferdsdirektoratet

Arbeidsretten

Barne-, ungdoms- og familiedirektoratet*

Barneombudet*

Deltasenteret

Direktoratet for arbeidstilsynet

Domstoladministrasjonen*

Forbrukerombudet

Forbrukerradet

Helsedirektoratet*

Helse Nord*

Integrerings- og mangfoldsdirektoratet IMDji) *

Kontaktutvalget mellom innvandrerbefolkningen
og myndighetene (KIM)

Likestillings- og diskrimineringsnemnda

Likestillings- og diskrimineringsombudet*

Mattilsynet

Oslo politidistrikt*

Politidirektoratet*

Regjeringsadvokaten*

Riksadvokaten*

Sametinget*

Sivilombudsmannen

Statens rad for likestilling for funksjonshemmede*

Statens seniorrad
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Statistisk sentralbyra

Fylkeskommunene*
Fylkesmennene*
Kommunene*

Universiteter, forskningsinstitusjoner mv.

Forskningsstiftelsen FAFO

Hegskolen i Finnmark

Institutt for samfunnsforskning

Kilden Informasjonssenter for kjennsforskning

Kompetansesenter for urfolks rettigheter (Galdu)

Kvinneuniversitetet

Likestillingssenteret*

Nettverk for forskning om homoseksualitet

Norges forskningsrad

Norges teknisk-naturvitenskapelige universitet
((NTNU)

Norsk institutt for by- og regionforskning (NIBR)

Norsk institutt for forskning om oppvekst, velferd
og aldring (NOVA)

Samisk Hegskole

Senter for kunnskap og likestilling (KUN)*

Universitetet for miljo- og biovitenskap

Universitetet i Bergen

Universitetet i Oslo, Universitetsdirekteren*

Universitetet i Oslo, Nordisk Institutt for kvinne-
og kjennsforskning

Universitetet i Oslo, Norsk senter for menneske-
rettigheter

Universitetet i Oslo, Juridisk fakultet*

Universitetet i Oslo, Avdeling for kvinnerett, bar-
nerett og likestillings- og diskrimineringsrett
(KVIBALD)*

Universitetet i Stavanger

Universitetet i Tromse

Tros- og livssynssamfunn mv.

Biskopene*

Frelsesarmeen

Holistisk Forbund

Humanetisk forbund

Islamsk Rad

Kirkeradet

Oslo Katolske bispedemme

Samarbeidsradet for tros- og livssynssamfunn

Hovedorganisasjoner mv. i arbeidslivet

Akademikerne*
Arbeidsgiverforeningen Spekter*
Bedriftsforbundet

Den norske advokatforening™*

Den norske Dommerforening

Fellesforbundet for sjofolk*

Finansneringens arbeidsgiverforening™*

Finansneeringens hovedorganisasjon*

Handels- og servicenzeringens hovedorganisasjon
(HSH)*

Hovedorganisasjonen for universitets- og
heyskoleutdannede (UNIO)*

Kirkelig arbeids- og interesseorganisasjon

Kommunenes arbeidsgiver-, interesse- og
medlemsorganisasjon (KS)*

Landsorganisasjonen i Norge (LO)*

Norges ingenior- og teknologiorganisasjon
(NITO)*

Norges rederiforbund*

Norsk sykepleierforbund*

Neringslivets hovedorganisasjon (NHO)*

Parat*

Sjemannsorganisasjonenes fellessekretariat*

Yrkesorganisasjonenes sentralforbund (YS) *

Interesseorganisasjoner, humanitaere
organisasjoner mv.

Afghanistankomitéen i Norge

African Youth in Norway

Aksept — Senter for alle berorte av HIV*

Aleneforeldreforeningen*

Alternativ til Vold

Amnesty International Norge

Antirasistisk senter*

Arbeidsutvalget i forum for hovedverneombudene
i helseforetakene*

Borgerrettsstiftelsen Stopp Diskrimineringen*

Care Norge

Chabad Lubavitch

Delta Kappa Gamma Society international, avd.
Norge

Den norske Helsingforskomité

Den Norske Rom-forening

Det mosaiske Trossamfunn

Elevorganisasjonen i Norge

Ensliges Landsforbund

Fellesradet for Afrika

Flyktningehjelpen

FN-sambandet i Norge

Forum for kvinner og utviklingsspersmal
(FOKUS)

Forum for lese- og skrivestotte*

Foreningen 2 foreldre

Foreningen for transpersoner

Foreningen Progressiv Jodedom

Foreningen Romanifolkets Kystkultur (FRK)

Framtiden i vire hender
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Fredrikkes hage

Funksjonshemmede Norske kvinner (FUNK)

Funksjonshemmedes Fellesorganisasjon (FFO)*

Goathe Gearret Samenes Naturressursforbund

Guovdageainno meahccasteddjiid searvi

Harry Benjamin Ressurssenter

Helseutvalget for bedre homohelse

HIV Norge*

Human-etisk forbund*

Human Rights service (HRS)

Horselshemmedes landsforbund*

Innvandrernes Landsorganisasjon (INLO)*

Internasjonal Romani Union

Juridisk radgivning for kvinner (JURK)*

JUSS-Buss*

Jussformidlingen i Bergen*

Jusshjelpa i Midt-Norge

Jusshjelpa i Nord-Norge

Kirkens bymisjon*

Kirkens familievern

Kontaktutvalget mellom innvandrere og myndig-
hetene (KIM)*

Kriminalomsorg i frihet (KROM)

Kristent Interkulturelt arbeid (KIA)

Kristne friskolers forbund*

Kvenlandsforbundet

Kventunet

Kvinnefronten*

Kvinnegruppa Ottar*

Kvinner i mannsyrker

Landsforeningen for lesbiske, homofile, bifile og
transpersoner™

Landsforeningen for overvektige

Landsforeningen for Romanifolket

Landsforeningen for transkjennede

Landslaget for offentlige pensjonister*

Landsradet for norske barne- og ungdomsorgani-
sasjoner*

Mangfold i Arbeidslivet stiftelsen

Menneskerettsalliansen*

Ressurssenter for innvandrer- og flyktningkvinner
(MiRA)

Nemnd for kvinner og likestillingsspersmal

Nordisk Romanoforbund

Norges Blindeforbund*

Norges Bygdekvinnelag

Norges Doveforbund*

Norges Handikapforbund*

Norges kvinne- og familieforbund

Norges Rade Kors

Norsk folkehjelp

Norsk Forum for allmennmedisin, nettverk
for lesbisk og homohelse

Norsk krisesenterforbund

Norsk kvinnesaksforening™*

Norsk organisasjon for asylsekere

Norsk rom-befolkning

Norsk studentunion*

Norske kveners forbund

Norske kvinnelige akademikere*

Norske Kvinnelige Juristers Forening

Norske Kvinners Sanitetsforening

Norsk redakterforening*

Norske reindriftssamers Landsforbund

Norske samers Riksforbund

Norsk-finsk Forbund

Organisasjon mot offentlig diskriminering

Redd Barna*

REFORM ressurssenter for menn*

Ressurssenter for innvandrer- og flyktningkvinner
(MiRA)

Rettferd for taperne

Rettpolitisk forening

Riddu Riddu

Romani Kultura

Redt*

Radet for funksjonshemmede i Oslo*

Samarbeidsforumet av funksjonshemmedes
organisasjoner (SAFO)*

Samenes Folkeforbund

Samenes Landsforbund

Sami Nisson Forum

Sarahkka

Selvhjelp for innvandrere og flyktninger

Seniorsaken*

Senter for seniorpolitikk*

Skeiv ungdom

Skeiv Verden

Skogfinske interesser i Norge

Skoltene i Norge

Sjesamisk fangst- og fiskeorganisasjon (Bivdi)

SOS Rasisme

Statens rad for likestilling av funksjonshemmede*

Statens seniorrad*

Stiftelsen Way Back

Synshemmede Akademikeres Forening*

Taternes Landsforening

Tverrkirkelig Fellesskap for kvinner (Aglow), c/o
Marit Berg

ULOBA BA - andelslag for borgerstyrt personlig
assistanse*

Unge funksjonshemmede*

stsamene i Neiden

Apen kirkegruppe
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5.2 NOU 2011: 18 Struktur for
likestilling og NOU 2012: 15
Politikk for likestilling

5.2.1 Utvalgets oppnevning og

sammensetning

Likestillingsutvalget ble oppnevnt ved kongelig
resolusjon 12. februar 2010 for 4 utrede norsk like-
stillingspolitikk med utgangspunkt i livslep, etnisi-
tet og klasse. Malet med utredningsarbeidet er &
legge grunnlaget for en helhetlig og kunnskaps-
basert likestillingspolitikk for fremtiden. Utvalget
er bedt om & drefte det prinsipielle utgangspunk-
tet for norsk politikk for kjennslikestilling, og like-
stillingspolitiske dilemmaer og utfordringer i et
livsleps-, klasse- og etnisitetsperspektiv. I oktober

2010 fikk utvalget en presisering av mandatet

knyttet til & utrede de eksisterende institusjonelle

og organisatoriske rammene for likestillingsar-
beid i offentlig regi pa sentralt, regionalt og lokalt
niva.

Utvalget startet arbeidet 1. august 2010. Utval-
get leverte sin forste utredning NOU 2011: 18
Struktur for likestilling 15. november 2011. Utval-
get leverte sin andre utredning NOU 2012: 15
Politikk for likestilling 25. september 2012.

Likestillingsutvalget hadde felgende medlem-
mer:

— Professor Hege Skjeie, Universitetet i Oslo
(leder)

— Seniorradgiver Ronald Craig, Likestillings- og
diskrimineringsombudet

— Doktorgradstipendiat Helga Eggebg, Universi-
tetet i Bergen

— Professor Anne Britt Flemmen, Universitetet i
Tromso

— Professor @ystein Gullvdg Holter, Universite-
teti Oslo

— Postdoktor Cathrine Holst, Universitetet i
Oslo.

— Professor Anders Todal Jenssen, Norges tek-
nisk-naturvitenskapelige universitet, Trond-
heim

— Professor Kjell Erik Lommerud, Universitetet i
Bergen

— Doktorgradsstipendiat Marjan Nadim, Institutt
for samfunnsforskning

— Forsker Sevil Siimer, Universitetet i Bergen

— Forskningsleder Mari Teigen, Institutt for sam-
funnsforskning

— Konservator Thomas Michael Walle, Norsk fol-
kemuseum

Utvalget foreslo flere endringer i diskriminerings-
lovgivningen. Med utgangspunkt i sitt mandat om
kjennslikestilling i et livsleps-, etnisitets- og klas-
seperspektiv har Likestillingsutvalget konsentrert
sine lovforslag om endringer i likestillingsloven.

Utvalget foreslo en egen bestemmelse med
forbud mot diskriminering pa flere grunnlag (
samme sak), eller sammensatt diskriminering, i
likestillingsloven. Utvalget foreslo ogsa et tilsva-
rende forbud i de ovrige diskrimineringslovene,
se kapittel 13.

Utvalget foreslo videre en konkretisering av
arbeidsgiveres og offentlige myndigheters aktivi-
tetsplikt, se kapittel 15.

Utvalget foreslo ogsi at Likestillings- og diskri-
mineringsombudet og -nemnda far myndighet til &
hindheve forbudet mot seksuell trakassering i
likestillingsloven og at nemnda fir myndighet til &
tilkjenne oppreisning ved brudd pa diskrimine-
ringslovene. Se kapittel 14.

5.2.2 Heringsinstanser

Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartemen-
tet sendte utvalgets innstilling NOU 2011: 18 pa
bred hering den 9. desember 2011, med herings-
frist 9. mars 2012. Innstilling NOU 2012: 15 ble
sendt pd bred hering 12. oktober 2012, med
heringsfrist 17. januar 2013.

Instansene som ga tilbakemelding er merket
med *.

Offentlige myndigheter

Departementene*

Arbeids- og velferdsdirektoratet

Arbeidsretten

Barne-, ungdoms- og familiedirektoratet*

Barneombudet

Deltasenteret

Direktoratet for arbeidstilsynet

Domstoladministrasjonen

Forbrukerombudet

Forbrukerradet

Helsedirektoratet

Integrerings- og mangfoldsdirektoratet IMDi) *

Kontaktutvalget mellom innvandrerbefolkningen
og myndighetene (KIM)

Likestillings- og diskrimineringsnemnda*

Likestillings- og diskrimineringsombudet*

Riksadvokaten

Sametinget*

Sivilombudsmannen

Statens rad for likestilling for funksjonshemmede*

Statens seniorrad*
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Statistisk sentralbyra

Nasjonalt kunnskapssenter om vold og traumatisk
stress™

RVTS Nord, Universitetssykehuset Nord-Norge,

RVTS Midt, St. Olavs Hospital, Universitetssyke-
huset i Trondheim

RVTS Ser, Serlandet sykehus HF

RVTS Vest, Helse Bergen HF*

RVTS Ost, Gaustad, Oslo Universitetssykehus HF

Fylkeskommunene*
Fylkesmennene*
Kommunene*

Universiteter, forskningsinstitusjoner mv.

Forskningsstiftelsen FAFO

Kilden Informasjonssenter for kjennsforskning

Kvinneuniversitetet i Norden v/Hegskolen i
Nesna*

Kompetansesenter for urfolks rettigheter (Galdu)

Likestillingssenteret*

Hegskolen i Finnmark

Institutt for samfunnsforskning

Norges forskningsrad

Norges teknisk-naturvitenskapelige universitet
(NTNU)

Norsk institutt for by- og regionforskning (NIBR)

Norsk institutt for forskning om oppvekst, velferd
og aldring (NOVA)

Senter for kunnskap og likestilling (KUN)*

Senter for likestilling™*

Universitetet for milje- og biovitenskap

Universitetet i Bergen*

Universitetet i Oslo*

Universitetet i Oslo, Juridisk fakultet

Universitetet i Oslo, avdeling for kvinnerett, barne-
rett og likestillings- og diskrimineringsrett
(KVIBALD)

Universitetet 1 Oslo, Nordisk Institutt for kvinne-
og kjennsforskning

Universitetet i Oslo, Norsk senter for menneske-
rettigheter

Universitetet i Oslo, senter for tverrfaglig kjenns-
forskning*

Universitetet i Stavanger

Universitetet i Tromse*

Universitets og heyskoleradet*

Tros- og livssynssamfunn mv.
Biskopene*
Holistisk Forbund

Humanetisk forbund
Islamsk Rad

Kirkeradet
Oslo Katolske bispedemme
Samarbeidsradet for tros — og livssynssamfunn

Hovedorganisasjoner mv. i arbeidslivet

Akademikerne*

Arbeidsgiverforeningen Spekter*

Bedriftsforbundet

Den norske advokatforening*

Den norske Dommerforening

Finansneeringens arbeidsgiverforening*

Finansnzeringens hovedorganisasjon

Hovedorganisasjonen for universitets- og
heyskoleutdannede (UNIO)*

Hovedorganisasjonen Virke*

Kirkelig arbeids- og interesseorganisasjon

KS - kommunenes arbeidsgiver-, interesse- og
medlemsorganisasjon*

Landsorganisasjonen i Norge (LO)*

Neringslivets hovedorganisasjon (NHO) *

Utdanningsforbundet*

Yrkesorganisasjonenes sentralforbund (YS)*

Interesseorganisasjoner, humanitaere
organisasjoner mv.

Afghanistankomiteen i Norge

African Youth in Norway

Aksept — Senter for alle bererte av HIV

Aleneforeldreforeningen

Alternativ til Vold

Amnesty International Norge

Antirasistisk senter*

Borgerrettsstiftelsen Stopp diskrimineringen*

Care Norge

Chabad Lubavitch

Delta Kappa Gamma Society international, avd.
Norge

Den norske Helsingforskomité

Den norske legeforening*

Den Norske Rom-forening

Det mosaiske Trossamfunn

Elevorganisasjonen i Norge, v/leder Jan Christian
Vestre

Ensliges Landsforbund

Fellesradet for Afrika

Flyktningehjelpen

FN-sambandet i Norge

Forum for kvinner og utviklingsspersmal
(FOKUS)*

Foreningen Progressiv Jededom

Foreningen Romanifolkets Kystkultur (FRK)

Foreningen 2 foreldre

Foreningen for transpersoner
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Framtiden i vire hender

Fredrikkes hage

Frelsesarmeen

Funksjonshemmede Norske kvinner (FUNK)

Funksjonshemmedes Fellesorganisasjon (FFO)*

Goathe Gearret Samenes Naturressursforbund

Guovdageainno meahccasteddjiid searvi

Harry Benjamin Ressurssenter

Helseutvalget for bedre homohelse

HIV Norge

Human Rights service (HRS)

Internasjonal Romani Union co/Raia Bielenberg

Internasjonal helse- og sosialgruppe

Islamsk kvinnegruppe i Norge

Innvandrernes Landsorganisasjon (INLO)

Jenter i skogbruket*

Juridisk radgivning for kvinner (JURK)*

JUSS-Buss

Jusshjelpa i Nord-Norge

Jusshjelpa i Midt-Norge

Jussformidlingen i Bergen*

Kirkens familievern

Krisesentersekretariatet

Kristent Interkulturelt arbeid (KIA)

Norsk forening for kriminalreform (KROM)

Kvenlandsforbundet

Kventunet

Kvinnegruppa Ottar*

Kvinnefronten

Kvinnepolitisk utvalg i SV*

Kvinner i mannsyrker

Landsforeningen for lesbiske, homofile, bifile og
transpersoner

Landsforeningen for overvektige

Landsforeningen for transkjennete

Landsforeningen for Romanifolket v/ Rannveig
Pedersen

Landsrédet for norske barne- og ungdomsorgani-
sasjoner

Mangfold i Arbeidslivet stiftelsen

Menneskerettsalliansen*

Nemnd for kvinner og likestillingsspersmal

Nettverk for forskning om homoseksualitet

Nettverk for kvinner med funksjonshemming

Nordisk Romanoforbud v/ Linda Aleksandersen

Norges Bygdekvinnelag

Norges fiskarkvinnelag

Norges forskningsrad*

Norges handicapforbund*

Norges kvinne- og familieforbund*

Norges Rade Kors

Norgesunionen av soroptimistklubber i Norge*

Norsk-Finsk Forbund

Norsk folkehjelp*

Norsk forening for allmennmedisin, nettverk for
lesbisk og homohelse*

Norsk forening for osteogenesis imperfecta*

Norsk kvinnelige teologforening

Norsk krisesenterforbund

Norsk kvinnesaksforening™*

Norsk organisasjon for asylsekere

Norsk rom-befolkning v/Alex Karoli

Norsk studentunion

Norske kveners forbud

Norske kvinnelige akademikere, v/Anne Holden
Renning

Norske Kvinnelige Juristers Forening

Norske Kvinners Sanitetsforening

Norske reindriftssamers Landsforbund

Norske samers Riksforbund

Organisasjon mot offentlig diskriminering

Primaermedisinsk Verksted

Redd Barna

REFORM ressurssenter for menn*

Ressurssenter for innvandrer- og flyktningkvinner
(MiRA) *

Rettspolitisk Forening

Riddu Riddu

Romani Kultura

Samarbeidsforumet av funksjonshemmedes orga-
nisasjoner (SAFO)

Samisk Hegskole

Sami Nisson Forum

Sarahkka v/ Kirksti S. Suongir

Samenes Folkeforbund v/ Odd-Roar Stremme

Samenes Landsforbund

Samisk kvinneforum*

Selvhjelp for innvandrere og flyktninger

Seniorsaken

Skeiv ungdom

Skeiv Verden

Skogfinske interesser i Norge

Skoltene i Norge

Sjesamisk fangst- og fiskeorganisasjon (Bivdi)

SOS Rasisme

Stiftelsen Way Back

Styret i foreningen for kjennsforskning i Norge*

Synshemmede Akademikeres Forening™

Rettferd for taperne

Rettspolitisk forening

Taternes Landsforening

Tverrkirkelig Fellesskap for kvinner (Aglow),
¢/o Marit Berg

Ostsamene i Neiden

Apen Kirkegruppe
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5.3 Meld. St. 6 (2010-2011) Likestilling
for likelgnn

I meldingen tar Regjeringen utgangspunkt i Like-
lennskommisjonens utredning NOU 2008: 6
Kjonn og lenn. Fakta, analyser og virkemidler for
likelenn og den offentlige heringen av utrednin-
gen.

I meldingen belyses lennsforskjeller mellom
kvinner og menn, og arsaker til dette. Videre gjo-
res det rede for Regjeringens virkemidler og tiltak
for utjevning av lennsforskjellene. Meldingen tar
opp tre hovedtema: retten til likelonn etter likestil-
lingsloven, forholdet mellom familieliv og arbeids-
liv og det kjonnsdelte arbeidslivet. Regjeringens
virkemidler knyttet til disse tre temaene endrer
ikke de grunnleggende forutsetningene for lonns-
dannelsen i det norske arbeidslivet.

5.4 Likestillingsloven § 21 -
en evaluering

Likestillingsloven § 21 ble evaluert i 2009 av McCli-

mans og Langvasbraten ved Universitetet i Oslo,

avdeling for kvinnerett. Det pekes i evalueringen pa
uklart regelverk og pd manglende hindheving og

sanksjoner. I evalueringen foreslas det a:

— Inkludere delegasjoner i den ikke-uttemmende
listen over utvalg som faller inn under bestem-
melsen

— Oppheve dispensasjonsadgangen

— Presisere BLDs hiandhevingsmyndighet

— Lovfeste en redegjorelsesplikt for departemen-
ter og underliggende etater

— Eventuelt a4 overfore tilsynet til ombudet og
nemnda

— Ilegge sanksjonsmuligheter, stansing eller ret-
ting

Evalueringen ble sendt ut pd en bred hering
sammen med NOU 2009: 14 Et helhetlig diskrimi-
neringsvern. Barne-, likestillings- og inkluderings-
departementet fikk liten respons pa heringen og
Fornyings- og administrasjonsdepartementet ba i
sitt heringssvar om at: «...saken sendes pa ny
hering nar de ulike spersmal som er tatt opp er
mer utredet, jf. utredningsinstruksens krav om
konsekvensutredning.»

Departementet har pa bakgrunn av evaluerin-
gen valgt & inkludere delegasjoner i den ikke-
uttemmende listen over utvalg i lovbestemmelsens
forste ledd. Dette innebarer ingen endring av gjel-
dende rett. At delegasjoner er omfattet av bestem-
melsen har veert innfortolket i gjeldende § 21.

5.5 Hegring om apenhet om lgnn
(Iennsstatistikker og
opplysningsplikt)

5.5.1

Spersmélet om behovet for storre &penhet om

lenn pa virksomhetsniva var pa hering i tilknyt-

ning til innstillingen til Likelennskommisjonen

(NOU 2008: 6), Diskrimineringslovutvalget (NOU

2009: 14) og Likestillingsutvalget (NOU 2011: 18).

I Meld. St. 6 (2010-2011) Likestilling for likelonn

varslet regjeringen at den vil sikre at det utarbei-

des lonnsstatistikk knyttet til kjenn pa virksom-
hetsnivd og sikre en plikt for arbeidsgivere til &
opplyse om lenn ved mistanke om lennsdiskrimi-
nering. P4 denne bakgrunn sendte departementet

i 2012 pa hering et forslag til hvordan plikten til

lennsstatistikk og opplysningsplikt kan utformes.
Heringsnotatet inneholder to forslag til lovend-

ringer:

— at det lovfestes en plikt for arbeidsgivere til &
utarbeide lonnsstatistikk fordelt pa kjonn pa
virksomhetsniva

— at detlovfestes en rett til 4 fa lonnsopplysninger
ved mistanke om lennsdiskriminering pé
grunn av Kjenn, etnisitet, religion, livssyn, ned-
satt funksjonsevne, seksuell orientering,
kjennsidentitet og kjennsuttrykk

Heringsforslag

Heringsnotatet fremmer konkrete forslag til hvor-
dan tiltakene kan gjennomferes og diskuterer hen-
synet til personvernet. I forslaget om lennsstatistik-
ker har notatet forslag til hvilke virksomheter som
skal omfattes og hvordan statistikken kan utformes.

For opplysningsplikten har forslaget tre alter-
native lesninger for hvordan plikten skal praktise-
res og hvem som skal fa tilgang til lennsopplysnin-
ger. Departementet ba blant annet instansene vur-
dere hvem som skal kunne kreve opplysninger, til-
litsvalgte, annen representant for arbeidstakere
eller den enkelte arbeidstaker.

5.5.2 Hearingsinstanser

Heringsnotatet ble sendt pad bred hering med
heringsfrist 13. desember 2012.

Instansene som ga tilbakemelding er merket
med *.

Offentlige instanser
Departementene*
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Arbeids- og velferdsdirektoratet
Arbeidsretten

Arbeidstilsynet

Barne-, ungdoms- og familiedirektoratet
Datatilsynet

Deltasenteret Bufdir

Direktoratet for arbeidstilsynet
Direktoratet for forvaltning og IKT (Difi) *
Domstoladministrasjonen
Helsedirektoratet

Helsetilsynet

Integrerings- og mangfoldsdirektoratet
Likestillings- og diskrimineringsombudet*
Likestillings- og diskrimineringsnemnda
Riksadvokaten*

Sametinget*

Sivilombudsmannen

Statens arbeidsmiljginstitutt

Statens rad for likestilling av funksjonshemmede
Statistisk sentralbyra*

Fylkeskommunene*
Fylkesmennene*
Kommunene*

Universiteter, forskningsinstitusjoner mv.

Arbeidsforskningsinstituttet

Forskningsstiftelsen Fafo

Hegskolen i Telemark*

Institutt for samfunnsforskning

Kilden Informasjonssenter for kjennsforskning

Likestillingssenteret*

Norges forskningsrad

Norsk institutt for forskning om oppvekst, velferd
og aldring (NOVA)

Norges teknisk-naturvitenskapelige universitet
(NTNU)*

Senter for IKT i utdanningen*

Senter for kunnskap og likestilling (KUN)

Universitetet i Agder

Universitetet i Bergen*

Universitetet i Oslo*

Universitetet i Oslo, avdeling for kvinnerett, barne-
rett og likestillings- og diskrimineringsrett
(KVIBALD)

Universitetet i Oslo, juridisk fakultet

Universitetet i Stavanger

Universitetet i Tromso

Hovedorganisasjoner mv. i arbeidslivet

Akademikerne*
Arbeiderbevegelsens Arbeidsgiverforening

Arbeidsgiverforeningen for samvirkeforetak
(SAMFO)*

Arbeidsgiverforeningen Spekter*

Bedriftsforbundet*

Den norske advokatforening

Finans Norge

Finansforbundet*

Finansneeringens arbeidsgiverforening™*

Hovedorganisasjonen for universitets- og heysko-
leutdannede (UNIO)*

Hovedorganisasjonen Virke

Kommunenes arbeidsgiver-, interesse- og
medlemsorganisasjon (KS)*

Landsorganisasjonen i Norge (LO)*

Norges Ingenior- og Teknologorganisasjon
(NITO)*

Norges Juristforbund

Norsk sykepleierforbund*

Nearingslivets hovedorganisasjon (NHO)*

Yrkesorganisasjonenes sentralforbund (YS) *

Interesseorganisasjoner, humanitaere organisasjoner
mv.

Borgerrettsstiftelsen Stopp Diskrimineringen

Eldreaksjonen

Foreningen for kvinne- og kjennsforskning i
Norge

Foreningen for transpersoner

Funksjonshemmedes Fellesorganisasjon (FFO)*

Harry Benjamin ressurssenter

Juridisk radgivning for kvinner (JURK)*

Jusshjelpa i Midt-Norge

Juss-Buss - Juss-studentenes rettsinformasjon

Jussformidlingen i Bergen*

Kontaktutvalget mellom innvandrerbefolkningen
og myndighetene

Kvinnefronten

Kvinnegruppa Ottar

Kvinner péa tvers c¢/o Fagforbundet Oslo

Landsradet for Norges barne- og ungdoms-
organisasjoner

Menneskerettsalliansen

Norges kvinne- og familieforbund

Norsk kvinnesaksforening

Norsk Landbrukssamvirke

Norske kvinnelige akademikere

Norske kvinnelige juristers forening

Ressurssenter for innvandrer- og flyktingkvinner
(MiRA)

Rettspolitisk forening

Samarbeidsforumet av funksjonshemmedes
organisasjoner

Seniorsaken
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5.6 Hgringsnotat om endringer i
Likestillings- og
diskrimineringsnemndas
organisering

5.6.1

Heringsnotatet omhandler forslag om endringer i
organiseringen av Likestillings- og diskrimine-
ringsnemnda. Formalet med endringene er 4 gke
nemndas saksbehandlingskapasitet.

Haringsforslag

Forslag til endringer i diskrimineringsombudsloven

Etter  diskrimineringsombudsloven inndeles
nemnda i to avdelinger, og begge avdelinger
behandler diskrimineringssaker. Etter loven skal
leder og nestleder delta i begge avdelingene.
Departementet foreslar a endre loven ved a fjerne
gjeldende krav om at bade nemndsleder og nestle-
der skal mete i begge avdelingene. I stedet fore-
slds at leder og nestleder meter i hver sin avde-
ling. I tillegg foreslas nemnda styrket med to ordi-
nare medlemmer og to varamedlemmer.

Forslag til endringer i
diskrimineringsombudsforskriften

Nemnmdsleder skal i noen tilfeller kunne beslutte
at det ikke skal veere muntlig forhandling i en sak
selv om partene ensker dette. Videre foreslis det
at nemndsleder skal kunne beslutte at bade
nemndsleder og nestleder skal delta i behandlin-
gen av saker av prinsipiell karakter. Forskriftens
regulering av meteledelse foreslds ogsé endret pa
bakgrunn av forslaget om at leder og nestleder
skal mete i hver sin avdeling.

5.6.2 Heringsinstanser

Heringsnotatet ble sendt pa bred hering med frist
15. januar 2013.

Instansene som ga tilbakemelding er merket
med *.

Offentlige instanser
Departementene*

Arbeids- og velferdsdirektoratet
Arbeidsretten

Arbeidstilsynet*

Barne-, ungdoms- og familiedirektoratet*
Deltasenteret Bufdir

Direktoratet for arbeidstilsynet
Domstoladministrasjonen
Helsedirektoratet

Helsetilsynet

Integrerings- og mangfoldsdirektoratet*
Likestillings- og diskrimineringsombudet*
Likestillings- og diskrimineringsnemnda*
Riksadvokaten*

Sametinget

Sivilombudsmannen

Statens arbeidsmiljeinstitutt

Statens rad for likestilling av funksjonshemmede
Statistisk sentralbyra

Fylkeskommunene*

Fylkesmennene*

Kommunene

Universiteter, forskningsinstitusjoner mv.

Arbeidsforskningsinstituttet

Forskningsstiftelsen Fafo

Institutt for samfunnsforskning

Kilden Informasjonssenter for kjennsforskning

Norges forskningsrad

Norsk institutt for forskning om oppvekst, velferd
og aldring (NOVA)

Norges teknisk-naturvitenskapelige universitet
(NTNU)

Senter for kunnskap og likestilling (KUN)

Universitetet i Agder

Universitetet i Bergen

Universitetet i Oslo*

Universitetet i Oslo, juridisk fakultet
Universitetet i Oslo, avdeling for kvinnerett, barne-
rett og likestillings- og diskrimineringsrett

(KVIBALD)
Universitetet i Stavanger
Universitetet i Tromse

Hovedorganisasjoner mv. i arbeidslivet

Akademikerne

Arbeiderbevegelsens Arbeidsgiverforening

Arbeidsgiverforeningen for samvirkeforetak
(SAMFO)

Arbeidsgiverforeningen Spekter*

Bedriftsforbundet

Den norske advokatforening

Hovedorganisasjonen for universitets- og
heyskoleutdannede (UNIO)*

Hovedorganisasjonen Virke*

Finans Norge*

Finansforbundet

Finansnaeringens arbeidsgiverforening

Hovedorganisasjonen Virke
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KS - kommunenes arbeidsgiver-, interesse- og
medlemsorganisasjon

Landsorganisasjonen i Norge (LO)*

Norges Ingenioer- og Teknologorganisasjon
(NITO)

Norges Juristforbund

Norsk sykepleierforbund*

Neringslivets hovedorganisasjon (NHO)

Yrkesorganisasjonenes sentralforbund (YS)

Interesseorganisasjoner, humanitaere organisasjoner
mv.

Borgerrettsstiftelsen Stopp Diskrimineringen

Eldreaksjonen

Finansneeringens fellesorganisasjon

Foreningen for kvinne- og kjennsforskning i
Norge

Foreningen for transpersoner

Funksjonshemmedes Fellesorganisasjon (FFO)

Harry Benjamin ressurssenter

Juridisk radgivning for kvinner (JURK)

Jusshjelpa i Midt-Norge

Juss-Buss - Juss-studentenes rettsinformasjon

Jussformidlingen i Bergen

Kontaktutvalget mellom innvandrerbefolkningen
og myndighetene

Kvinnefronten

Kvinnegruppa Ottar

Kvinner pé tvers c/o Fagforbundet Oslo

Landsforeningen for lesbiske, homofile, bifile og
transpersoner*

Landsradet for Norges barne- og ungdoms-
organisasjoner

Likestillingssenteret

Menneskerettsalliansen

Norges handicapforbund*

Norges Kvinne- og familieforbund*

Norsk kvinnelige juristers forening

Norsk kvinnesaksforening

Norsk Landbrukssamvirke

Norske kvinnelige akademikere

Norske kvinnelige juristers forening

Ressurssenter for innvandrer- og flyktningkvinner
(MiRA)

Rettspolitisk forening

Samarbeidsforumet av funksjonshemmedes
organisasjoner

Seniorsaken
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6 Flere lover fremfor en samlet lov

6.1 Gjeldende rett

Diskrimineringsvernet er spredt pa flere lover, og
de ulike diskrimineringsgrunnlagene har ulik
grad av vern. Diskrimineringslovgivningen hand-
heves av Likestillings- og diskrimineringsombu-
det og Likestillings- og diskrimineringsnemnda.
Mer graverende former for diskriminering er
regulert i straffeloven og héandheves av patale-
myndigheten. En oversikt over gjeldende rett gis i
kapittel 4 i denne proposisjonen.

Ogsa menneskerettighetskonvensjoner Norge
har ratifisert inneholder bestemmelser om diskri-
mineringsvern, jf. kapittel 3.

6.2 Andreland

Flere land har grunnlovsfestet ikke-diskriminer-
ingsprinsippet. Flere grunnlover har ogsd en
ikke uttemmende liste over diskrimineringsfor-
bud.

Alle land Diskrimineringslovutvalget har sett
naermere pa i NOU 2009: 14 har positivt angitt de
samfunnsomradene som omfattes av loven. Dette
star 1 motsetning til norske diskrimineringslover,
som i utgangspunktet gjelder alle samfunnsomra-
der.

Flere land har samlet diskrimineringslovgiv-
ningen i én felles lov som omfatter flere diskrimi-
neringsgrunnlag.

Sverige har samlet diskrimineringslovgivnin-
gen og slatt sammen héndhevingsorganene. Tidli-
gere var diskrimineringsvernet spredt mellom
flere lover, som ble handhevet av fire ulike
ombud. En ny felles diskrimineringslov og en ny
lov om Diskrimineringsombudsmannen tradte i
kraft 1. januar 2009.

I Danmark er diskrimineringsregler spredt pa
flere lover som omfatter ulike diskriminerings-
grunnlag og samfunnsomrader.

Finlands diskrimineringslovgivning bestar av
en lov om Kkjennslikestilling og en generell likebe-
handlingslov som omfatter ovrige diskrimine-
ringsgrunnlag, inkludert en samlekategori. For
etnisk diskriminering er lovens virkeomrade

videre enn for evrige grunnlag, aktivitetsplikten
er mer omfattende, og det er saerregler for hand-
hevingen. En kommisjon utredet styrking av dis-
krimineringsvernet i Finland i 2009. Kommisjo-
nen foreslo likere regler for diskriminering, uav-
hengig av grunnlag. Forslaget innebar at det fort-
satt skulle finnes en egen lov for diskriminering
pd grunn av kjenn og én for diskriminering pa
andre grunnlag. Den finske regjeringen arbeider
med & felge opp forslagene til lovendringer.

I Irland er diskrimineringsvernet gitt i to lover,
en for arbeidslivet og en for gvrige samfunnsomra-
der.

Nederland har flere diskrimineringslover, som
verner ulike diskrimineringsgrunnlag og gjelder
for ulike samfunnsomrader.

Canada har rettslig vern mot diskriminering
pa alle plan i lovgivningen — grunnlov, federal lov
og provinslovgivning. Diskrimineringslovene er
generelle ved at den enkelte lov gjelder alle diskri-
mineringsgrunnlag og alle aktuelle samfunnsom-
rader.

Storbritannia fikk en samlet diskriminerings-
lov i 2010.

Se oversikt over diskrimineringslovgivningen i
Sverige, Finland, Danmark, Irland, Nederland og
Canada i NOU 2009: 14 kapittel 6 side 75 flg.

6.3 Diskrimineringslovutvalgets
forslag (NOU 2009: 14)

Diskrimineringslovutvalget foreslo én diskrimine-
ringslov som i utgangspunktet omfatter alle diskri-
mineringsgrunnlag og samfunnsomréider. Den
nye diskrimineringsloven skal etter utvalgets for-
slag erstatte alle gjeldende diskrimineringslover.
Likestillingsloven, diskrimineringsloven og diskri-
minerings- og tilgjengelighetsloven ble foreslatt
opphevet. Arbeidsmiljeloven kapittel 13 ble fore-
slatt viderefert med noen endringer, som konse-
kvens av at noen diskrimineringsgrunnlag ble
foreslatt overfort til den nye loven. Utvalget fore-
slo ogsa & innarbeide diskrimineringsombudslo-
vens regler i den nye loven, og at diskriminerings-
ombudsloven oppheves.
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Diskrimineringslovutvalgets mandat var &
utrede og komme med ett eller flere forslag til én
samlet lov mot diskriminering. Et utgangspunkt
for oppdraget var at gjeldende regler gir ulikt vern
avhengig av hvilket diskrimineringsgrunnlag og
hvilke samfunnsomréder det er tale om. Videre er
regler som i praksis fortolkes likt, i flere tilfeller
likevel formulert ulikt. Formélet med at utrednin-
gen ble satt i gang var a serge for et mer helhetlig
og derigjennom styrket diskrimineringsvern i
norsk lovgivning.

Utvalget sa harmonisering av gjeldende dis-
krimineringsregler som et sentralt premiss for
arbeidet med a4 samle diskrimineringsreglene.
Med harmonisering av reglene siktet utvalget for
det forste til en malsetting om innholdsmessig
mest mulig like regler, med mindre tungtveiende
hensyn taler for at vernet ber vaere ulikt. For det
andre siktes det til at bestemmelser som regule-
rer samme eller liknende forhold s& langt som
mulig ber reguleres mest mulig enhetlig, og
samles i en eller flere felles bestemmelser der
det er hensiktsmessig. For det tredje mente
utvalget at det & samle reglene vil kunne gi
storre forstaelse og kunnskap om diskriminering
og diskrimineringsrettslige problemstillinger
ved at regler, praksis og erfaringer knyttet til ett
grunnlag blir overfort til andre. Det vil ogsa
kunne medfere at nivaet pa diskrimineringsver-
net for noen grunnlag som har svakere vern enn
andre grunnlag blir hevet som felge av harmoni-
seringen.

Se NOU 2009: 14 kapittel 7-23 side 93 flg.

6.4 Horingsinstansenes syn

En rekke heringsinstanser er positive til utvalgets
forslag om en samlet diskrimineringslov. Dette
gjelder blant andre Kommunal- og regionaldepar-
tementet, Barne-, ungdoms- og familiedirektoratet,
Helsedirektoratet, Barneombudet, Arbeids- og vel-
ferdsdivektoratet, Statens rdd for likestilling av
Sfunksjonshemmede, Statens semiorrad, Kontaktut-
valget mellom innvandrerbefolkningen og myndig-
hetene, Akademikerne, KS, Finansnoeringens
Arbeidsgiverforening, Advokatforeningen, Antira-
sistisk senter, Borgerrettsstiftelsen Stopp Diskrimi-
neringen, Funksjonshemmedes Fellesorganisasjon,
Innvandrernes Landsorganisasjon, Juridisk radgiv-
ning for kvinner (JURK), Universitetet i Oslo og
flere kommuner.

Arbeidsgiverforeningen Spekter og HSH stotter
forslaget om én lov, men mener at det mé vaere en
forutsetning at alle lovene samles i én lov. De

mener dagens system er a foretrekke fremfor &
samle noen lover og viderefore andre.

Noen heringsinstanser som i utgangspunktet
er positive til forslaget om en samlet lov, gir samti-
dig uttrykk for motforestillinger. Universitetet i
Oslo, avdeling for kvinnerett, barnerett, likestillings-
og diskrimineringsrett (KVIBALD), mener at det
kan reises spersmal om dette er den beste maten
4 sikre ulike gruppers menneskerettslige vern
mot individuell og strukturell diskriminering pa.
Likestillings- og diskrimineringsombudet stotter i all
hovedsak forslaget til ny diskrimineringslov, men
stiller spersmal ved om diskrimineringsgrunnla-
get kjonn far et svakere vern enn i dag. Ombudet
stiller ogsa spersmaél ved om det & fijerne presise-
ringen av at loven searlig tar sikte pa a bedre kvin-
ners stilling kan komme i konflikt med Norges
forpliktelser etter FNs kvinnediskrimineringskon-
vensjon. Fornyings-, administrasjons- og kirkede-
partementet er ogsa usikre pa om likestilling mel-
lom kjennene kan bli noe svekket i forhold til
dagens regler. Human-Etisk Forbund mener det er
en god idé 4 samordne lovverket, men péapeker
samtidig at utfordringene man star overfor kan
vaere ganske ulike.

Noen heringsinstanser er imot a4 samle gjel-
dende lover i en felles diskrimineringslov. Flere av
disse argumenterer for at likestillingsloven maé
beholdes, og at en samlet lov vil svekke vernet
mot kjennsdiskriminering og arbeidet for & styrke
kvinners stilling. Dette gjelder LO, Norsk Sykeplei-
erforbund, Norske kvinnelige akademikere, Kvinne-
Sfronten, Kvinnegruppa Ottar og Norsk kvinnesaks-
forening. Noen av disse er ikke imot & lage en fel-
les lov for evrige grunnlag safremt likestillingslo-
ven beholdes. Norges Blindeforbund er ogsa imot
forslaget om en samlet diskrimineringslov. De
mener at det ber vaere en egen lov og et eget
handhevingsorgan for diskriminering av personer
med nedsatt funksjonsevne.

6.5 Departementets vurdering

6.5.1 Viderefare gjeldende lover -flere lover

i stedet for samlet lov

Et flertall av heringsinstansene stotter utvalgets
forslag om & samle gjeldende diskrimineringslo-
ver 1 én lov. Det er imidlertid ogsa flere som i
heringen har uttrykt bekymring for at en samlet
diskrimineringslov vil kunne svekke diskrimine-
ringsvernet for kvinner ved at likestillingsloven
oppheves. Likestillingsloven gjelder bade for kvin-
ner og menn, men da loven ble vedtatt erkjente
lovgiver at kvinner pd mange omrader i samfunnet
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utsettes for diskriminering i sterre grad enn
menn. Dette synliggjores blant annet i lovens for-
malsbestemmelse om at loven «tar seerlig sikte pa
4 bedre kvinnens stilling». Det er fortsatt slik at
kvinner i mange tilfeller utsettes for diskrimine-
ring i sterre grad enn menn. Dette viser for
eksempel Likestillings- og diskrimineringsombu-
dets statistikk over saker. I en felles diskrimine-
ringslov vil ikke de enkelte diskrimineringsgrunn-
lagene kunne fremheves pa samme maéte som i
seerlover.

Departementet har, etter en samlet vurdering
av innspillene fra heringen, kommet frem til at det
ikke er enskelig & oppheve likestillingsloven.
Etter departementets vurdering vil en egen lov
om Kkjennslikestilling gi de beste rammene for
arbeidet for likestilling mellom kvinner og menn.
P4 samme méte mener departementet at egne
lover vil gi de beste rammene for likestillingsar-
beidet med hensyn til etnisitet og religion og ned-
satt funksjonsevne.

Departementet har lagt vekt pa at formaélet
med gjennomgangen av diskrimineringslovgivnin-
gen er 4 oppnd en reell styrking av diskrimine-
ringsvernet. Da er det ikke avgjorende at diskri-
mineringsvernet samles i én lov, selv om dette
ville gitt en signaleffekt og rettstekniske forbe-
dringer. Departementet mener at utvalgets forslag
til styrking av diskrimineringsvernet ogsa kan
oppnas gjennom opprettholdelse av sarlovene.

Departementet foreslar pad bakgrunn av dette
at diskriminering pd grunn av Kjenn, etnisitet og
religion og nedsatt funksjonsevne fortsatt skal
reguleres av serlover, slik som i dag.

6.5.2 Ny lov om forbud mot diskriminering
pa grunn av seksuell orientering,
kjgnnsidentitet og kjgnnsuttrykk

I dag har arbeidsmiljeloven og boliglovene forbud
mot diskriminering pa grunn av seksuell oriente-
ring i arbeidslivet og ved boligutleie. Straffeloven
har ogsa regler om diskriminering av homofile.
Transseksuelle har et vern pa alle samfunnsomré-

der gjennom likestillingslovens vern mot kjenns-
diskriminering. Diskrimineringslovutvalget fore-
slo at vernet mot diskriminering pa grunn av sek-
suell orientering skulle utvides til alle samfunns-
omrader, jf. NOU 2009: 14 kapittel 13.6, side 172.
Diskrimineringslovutvalget mente at transseksu-
elle har et tilstrekkelig diskrimineringsvern gjen-
nom diskrimineringsgrunnlaget kjenn, men fore-
slo at andre transpersoner enn transseksuelle
burde kunne paberope seg diskrimineringsver-
net under den foreslatte samlekategorien, jf. NOU
2009: 14 kapittel 13.5.1, side 158 og kapittel 13.5.7,
side 172. Ingen heringsinstanser var imot et utvi-
det vern mot diskriminering pa disse grunnla-
gene.

Homofile, lesbiske, bifile og transpersoner
utsettes for forskjellsbehandling og trakassering
ogsd utenfor arbeidslivet og boligmarkedet. Det
er derfor behov for 4 utvide deres diskrimine-
ringsvern. Ingen av de eksisterende serlovene
(for eksempel likestillingsloven) er egnet til &
regulere det diskrimineringsvernet som foreslas.
Det er derfor nedvendig med en egen ny lov.

Departementet foreslar derfor en ny lov om
forbud mot diskriminering pd grunn av seksuell
orientering, Kkjennsidentitet og kjennsuttrykk.
Den nye loven vil styrke rettssikkerheten og bidra
til holdningsendringer.

Departementet foreslar at vernet mot diskri-
minering pa grunn av seksuell orientering utvides
til alle samfunnsomrader med unntak av privatli-
vet, pa lik linje med diskriminering pa grunn av
etnisitet og nedsatt funksjonsevne. Eksempler pa
samfunnsomrader som vil bli dekket av den nye
loven er utdanning, helsetjenester, velferdstjenes-
ter, idrett, kultur, frivillige organisasjoner og det
ovrige offentlige rom (for eksempel restauranter,
barer, svemmehaller og parker).

Det etableres et tydelig vern for transpersoner
ved at kjennsidentitet og kjennsuttrykk blir egne
diskrimineringsgrunnlag.

Det vises til kapittel 16 i denne proposisjonen
for neermere omtale av lovforslaget.
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7 Utforming av diskrimineringslovene

Departementet har vurdert hvordan diskrimine-
ringslovene ber utformes. Etter departementets
syn er det behov for & harmonisere diskrimine-
ringslovenes innhold samt & gjere lovtekstene
mer spréiklig tilgjengelig for brukerne ved at
bestemmelsene i sterst mulig grad har en felles
sprakdrakt. Departementet har ogsa lagt vekt pa
at likere struktur av lovtekster og oppbygning av
kapitler i diskrimineringslovene, bidrar til & gjere
diskrimineringsvernet mer tydelig og tilgjengelig
for brukerne. De spréklige og lovstrukturelle end-
ringene er av en lovteknisk karakter. Materielle
endringer i innholdet i gjeldende lover dreftes i
egne kapitler, se kapittel 14 og 18.

Departementet foreslar derfor & revidere de
tre lovene likestillingsloven, diskrimineringsloven
og diskriminerings- og tilgjengelighetsloven. Gjel-
dende diskrimineringslovgivning videreferes,
men endringene i dagens ordlyd gjer at de formelt
blir vedtatt som nye lover. Lovenes utforming byg-
ger pa strukturen i Diskrimineringslovutvalgets
forslag til en samlet diskrimineringslov i NOU
2009: 14.

Departementet foreslar ogséa en ny diskrimine-
ringslov om seksuell orientering med lik sprak-
drakt, innhold og lovstruktur som de reviderte
lovene, se kapittel 16.

Diskrimineringslovutvalget har omtalt temaet
i kapittel 7 side 95 og kapittel 8 side 98 i NOU
2009: 14.

7.1 Harmonisering av
diskrimineringsreglene

Et viktig formal med lovforslaget er & gjore diskri-
mineringslovene mest mulig like bade nar det
gjelder innhold, ordlyd og lovstruktur. Departe-
mentet mener at ulike grunnlag i utgangspunktet
bor ha samme diskrimineringsvern. Eventuelle
ulikheter mellom reglene knyttet til de ulike dis-
krimineringsgrunnlagene ma derfor begrunnes
saerskilt.

Likere lover vil ogsa gjere det enklere a hand-
tere diskriminering pa flere grunnlag. Hvis
reglene er like for de ulike diskrimineringsgrunn-

lagene vil det i praksis ikke ha betydning for den
enkeltes rettsstilling hvilken lov som paberopes.

Harmonisering av gjeldende diskriminerings-
regler er et sentralt premiss for departementets
forslag til ny diskrimineringslovgivning. Gjel-
dende regler gir ulikt vern avhengig av hvilket
diskrimineringsgrunnlag og hvilke samfunnsom-
rader det er tale om. En del av disse ulikhetene
kan det veere vanskelig & se noen god begrun-
nelse for. Videre er regler som i praksis fortolkes
likt, i flere tilfeller likevel formulert ulikt.

Med harmonisering av reglene siktes det for
det forste til mal om mest mulig like regler med
hensyn til reglenes innhold, med mindre tungtvei-
ende hensyn taler for at vernet ber vere ulikt. Det
er ogsa et formal 4 unngé hierarki mellom ulike
diskrimineringsgrunnlag, der noen har sterkere
vern enn andre.

Fravikes dette utgangspunktet ved seerregler
eller svakere vern for noen grunnlag, krever dette
en serskilt begrunnelse. En slik seerskilt begrun-
nelse kan for eksempel veere at det er tale om et
samfunnsomrade der det er behov for et sarlig
sterkt diskrimineringsvern, at en regel i en
bestemt situasjon vil skape sarlige rettssikker-
hetsproblemer eller at det er tale om et diskrimi-
neringsgrunnlag der det oftere enn det som er til-
felle for andre grunnlag, vil veere legitimt & for-
skjellsbehandle.

For det andre siktes det til at bestemmelser
som regulerer samme eller liknende forhold s&
langt som mulig ber formuleres mest mulig likt.
Det er et poeng i seg selv at lovene fiar mest mulig
lik ordlyd og struktur. Dette vil gke gjenkjennelig-
heten og gjore det enklere & finne frem i lovene.
Mange av endringene vil derfor ikke endre inn-
holdet, men kun veere lovtekniske.

For det tredje vil det & gjore lovene likere
kunne gi storre forstielse og kunnskap om diskri-
minering og diskrimineringsrettslige problemstil-
linger ved at regler, praksis og erfaringer knyttet
til ett diskrimineringsgrunnlag blir overfort til
andre grunnlag. Det vil ogsd kunne fore til en
heving av nivdet pa diskrimineringsvernet for
noen grunnlag som i dag har svakere vern enn
andre grunnlag.
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Lovtekniske harmoniseringer som ikke har
materiell betydning er ikke dreftet i denne propo-
sisjonen, men er kun kommentert i merknadene
til de enkelte bestemmelsene i kapittel 20.

7.2 Mer spraklig forstaelige og
tilgjengelige lovtekster

Departementets forslag til lovtekster er utarbeidet
med et sarlig henblikk pad mer klart sprak og mer
tilgjengelige lovtekster for brukerne av diskrimi-
neringslovene.

Klart sprak vil ha seerlig betydning fordi det er
tale om lover som sikrer grunnleggende rettighe-
ter for folk flest. De som blir utsatt for forskjellsbe-
handling skal ha mulighet til 4 kunne fa vite hvilke
rettigheter de har. Klart sprak er ogsa viktig fordi
bade private personer, samt sma og store virksom-
heter kan bli trukket til ansvar ved brudd pa
lovene.

Arbeidet med lovforslaget har inngatt i Forny-
ings-, administrasjons- og kirkedepartementets
prosjekt «Klart sprék i staten».

7.3 Lovstruktur

Departementet legger i denne proposisjonen frem
forslag om fire nye diskrimineringslover. Selv om
innholdet i gjeldende diskrimineringslovgivning i
hovedsak viderefores, vil endringene i ordlyden i
dagens lover vaere si store at de formelt blir ved-
tatt som nye lover. Slik vil den nye diskrimine-
ringslovgivningen fremsta som mer helhetlig enn
i dag.

Departementet foreslar kun mindre tilpasnin-
ger til diskrimineringsbestemmelsene i arbeids-
miljeloven kapittel 13, boliglovene og diskrimine-
ringsombudsloven. Disse endringene er kommen-
tert i merknadene til de enkelte bestemmelsene i
lovforslaget i kapittel 20.

I det folgende gjores det rede for strukturen i
de fire nye lovene. Videre droeftes sporsmalet om
henvisning fra arbeidsmiljeloven og boliglovene
til diskrimineringslovene.

7.3.1

Fire diskrimineringslover

Diskrimineringslovene

Departementet foreslar fire nye diskriminerings-

lover:

— lov om likestilling mellom kjennene (likestil-
lingsloven)

— lov om forbud mot diskriminering pa grunn av
etnisitet, religion og livssyn (diskriminerings-
loven om etnisitet)

— lov om forbud mot diskriminering pa grunn av
nedsatt funksjonsevne (diskriminerings- og til-
gjengelighetsloven)

— lov om forbud mot diskriminering pa grunn av
seksuell orientering, kjennsidentitet og kjenns-
utrykk (diskrimineringsloven om seksuell ori-
entering)

Disse lovene skal erstatte gjeldende likestillings-
lov, diskrimineringsloven, diskriminerings- og til-
gjengelighetsloven samt arbeidsmiljelovens for-
bud mot diskriminering pa grunn av seksuell ori-
entering.

Diskrimineringsbestemmelser i andre lover

I tillegg far vi, som i dag, regler om diskrimine-
ringsforbud og handheving i arbeidsmiljeloven,
boliglovene og diskrimineringsombudsloven:

— arbeidsmiljeloven kapittel 13 (forbud mot dis-
kriminering pd grunn av alder, politisk syn,
medlemskap i arbeidstakerorganisasjon, del-
tidsansettelse og midlertidig ansettelse)

— borettslagsloven, boligbyggelagsloven, eier-
seksjonsloven og husleieloven (forbud mot dis-
kriminering reguleres ogsa i boliglovene av
informasjonshensyn)

— diskrimineringsombudsloven (regler om Like-
stillings- og diskrimineringsombudet og Like-
stillings- og diskrimineringsnemnda, inkludert
tilsyn og handheving av diskrimineringsforbu-
det)

7.3.2 Kapittelinndeling i
diskrimineringslovene

Departementet foreslar at diskrimineringslovene
sa langt det er mulig deles inn i like kapitler.
Lovene er derfor i stor grad inndelt i de samme
kapitler, men med noen individuelle forskjeller.
For eksempel vil det veere et eget kapittel i diskri-
minerings- og tilgjengelighetsloven om universell
utforming og individuell tilrettelegging.

Forslag til kapittelinndeling er i samsvar med
strukturen i Diskrimineringslovutvalgets forslag
til en samlet diskrimineringslov, se NOU 2009: 14
kapittel 8.3 side 99.

Kapittel om formal og virkeomrdde

I dette kapittelet er det tatt inn generelle bestem-
melser om formaél (se denne proposisjonen kapit-
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tel 11), saklig virkeomrade (se denne proposisjo-
nen kapittel 9) og geografisk virkeomréde. I dette
kapittelet tas det ogséa inn eventuelle bestemmel-
ser om innarbeiding av menneskerettighetskon-
vensjoner.

Kapittel om forbud mot diskriminering

Kapittelet omhandler lovens sentrale bestemmelse
om forbud mot diskriminering. Hovedregelen er at
det er forbudt & diskriminere. Kapittelet omtaler
ogsa adgangen til lovlig forskjellshehandling (se
denne proposisjonen kapittel 12 hvor det foreslas
likelydende bestemmelser av lovteknisk karakter i
lovene om diskrimineringsforbud og lovlig for-
skjellsbehandling). Kapittelet omhandler videre
bestemmelser om positiv seerbehandling, trakasse-
ring, medvirkning, instruks og gjengjeldelse.

Kapittel om aktive likestillingstiltak

Likestillingsloven, diskrimineringsloven om etni-
sitet og diskriminerings- og tilgjengelighetsloven
har kapitler om aktive likestillingstiltak. Dette er
bestemmelser om offentlige myndigheters plikt til
a arbeide aktivt for 4 fremme likestilling i sin myn-
dighetsutovelse, tjenesteyting osv. Kapitlene om
aktive likestillingstiltak omfatter ogsa arbeidsli-
vets organisasjoners aktivitetsplikt (se denne pro-
posisjonen kapittel 15). Det er seerlige bestemmel-
ser om organisasjoners og utdanningsinstitusjo-
ners plikt til & forebygge og hindre trakassering. I
dette kapittelet i likestillingsloven finner vi ogsa
bestemmelser om kjennsbalansert representasjon
i offentlige utvalg og om at leeremidler skal bygge
pa likestilling mellom kjennene. Det foreslas ogsa
et kapittel om aktive likestillingstiltak i diskrimi-
neringsloven om seksuell orientering.

Kapittel om universell utforming og individuell
tilrettelegging

Bestemmelser om universell utforming og om
individuell tilrettelegging i barnehager, skoler og
visse offentlige tjenester for personer med funks-
jonsnedsettelse, er tatt inn i et eget kapittel i dis-
kriminerings- og tilgjengelighetsloven.

Kapittel om supplerende regler i arbeidsforhold

I dette kapittelet er det tatt inn bestemmelser som
enten presiserer de alminnelige reglene om dis-
krimineringsforbudet i arbeidsforhold eller som

kun gjelder i arbeidsforhold. En bestemmelse pre-
siserer at det alminnelige diskrimineringsforbu-
det gjelder alle sider av et ansettelsesforhold, som
ansettelser, lenn, arbeidsvilkar, oppsigelser osv.
En bestemmelse i likestillingsloven gjelder retten
til lik lenn mellom kvinner og menn (se denne
proposisjonen Kkapittel 17). Offentlige og private
arbeidsgiveres aktivitetsplikt overfor sine egne
ansatte er regulert i en egen bestemmelse. Kapit-
telet har ogsé eventuelle bestemmelser om adgan-
gen til & innhente opplysninger i en ansettelses-
prosess. Andre bestemmelser gir rett til informa-
sjon om andre sekere og om lennsforhold (se
denne proposisjonen kapittel 18). Videre er det i
dette kapittelet i diskriminerings- og tilgjengelig-
hetsloven en bestemmelse om arbeidstakeres rett
til individuell tilrettelegging.

Kapittel om hdndheving, bevisbyrde og reaksjoner

I dette kapittelet finner vi bestemmelser om Like-
stillings- og diskrimineringsombudets og Likestil-
lings- og diskrimineringsnemndas handheving av
loven, med en henvisning til diskrimineringsom-
budsloven. I likestillingsloven er det tatt inn en
bestemmelse om begrensning i hidndhevingsmyn-
digheten i personlige forhold. Videre har kapitte-
let en bestemmelse om delt bevisbyrde og en
bestemmelse med sarregler om erstatning og
oppreisning ved brudd pé loven, se denne proposi-
sjonens kapittel 14.

7.3.3 Henvisningertildiskrimineringslovene
i andre lover

Departementet foreslar at diskrimineringsreglene
knyttet til hvert grunnlag samles i egne lover som
gjelder alle sektorer, se naermere i denne proposi-
sjonen kapittel 9.

Departementet har vurdert om det ber tas inn
henvisninger til diskrimineringslovene i arbeids-
miljeloven, boliglovene og eventuelt annen sektor-
lovgivning. Slike henvisninger er tatt inn i arbeids-
miljeloven § 13-1 og i boliglovene. Diskrimine-
ringslovutvalget behandler dette spersmaélet i
NOU 2009: 14 kapittel 8.2 side 98.

Departementet mener at slike henvisninger i
utgangspunktet er overfladige. Diskriminerings-
lovenes regler vil gjelde pa alle sektorer uavhen-
gig av slike henvisninger. Henvisningene har der-
for kun betydning som informasjon. Det vil dessu-
ten vaere vanskelig 4 peke ut hvilke lover som skal
ha en slik henvisning.
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Henvisningene til diskrimineringslovene i
arbeidsmiljeloven viderefgres

Arbeidslivet star likevel i en serstilling. Arbeids-
miljeloven er den sentrale loven som gjelder i
ansettelsesforhold. Det er denne loven det forst
og fremst slas opp i for & f4 kunnskap om rettighe-
ter og plikter i ansettelsesforhold. Lovene far et
eget kapittel som gjelder ansettelsesforhold. I til-
legg tas det inn en henvisning til diskriminerings-
lovene i arbeidsmiljeloven.

Tilpasninger i diskrimineringsbestemmelsene i
boliglovene

Bustadbyggjelagslova, burettslagslova, eiersek-
sjonsloven og husleieloven har forbud mot at det
ved utleie av bolig legges vekt pa kjonn, etnisitet
mv., religion, livssyn, nedsatt funksjonsevne eller
seksuell orientering.

Departementet foreslar lovtekniske tilpasnin-
ger i diskrimineringsbestemmelsene i boliglovene
pa grunn av den nye diskrimineringsloven om
seksuell orientering og endringene i diskrimine-
ringsloven om etnisitet. Diskrimineringsbestem-
melsene i boliglovene har bare informasjonsverdi,
siden diskrimineringslovene ogsd skal gjelde
boligforhold.

7.3.4 Regler for arbeidslivet

Departementet har vurdert om det er behov for
egne lover eller regler for visse sektorer. I dag er
det egne lover for Kkjenn, etnisitet mv. og nedsatt
funksjonsevne. Disse lovene gjelder i utgangs-
punktet alle samfunnsomrader, inkludert arbeids-
livet. Qvrige diskrimineringsgrunnlag gjelder kun
arbeidslivet og er regulert i arbeidsmiljeloven
kapittel 13.

Diskrimineringslovutvalget behandler dette
spersmalet i NOU 2009: 14 kapittel 8.2 side 98.

Departementet mener at det er mest hensikts-
messig 4 samle alle diskrimineringsreglene for de
ulike sektorene som gjelder de enkelte grunnla-
gene i egne lover, slik det er i dag. Dette bidrar til
mer enhetlige regler og lik praktisering uavhen-
gig av diskrimineringsgrunnlag.

Det er dessuten vanskelig 4 identifisere hvilke
sektorer som skal reguleres saerskilt og hvilke
lover slike regler eventuelt skal plasseres i. Perso-
ner kan oppleve og faktisk utsettes for diskrimine-
ring pa alle samfunnsomrader og det er flere sek-
torer som er viktige for 4 oppna like muligheter
uavhengig av diskrimineringsgrunnlag. Dette
gjelder for eksempel utdanningssektoren. Like

muligheter til utdanning er for eksempel av stor
betydning for likestilling mellom kvinner og
menn, og for personer med nedsatt funksjonsevne
til 4 fa seg lennet arbeid. Helse- og boligsektoren
er eksempler pad omrider der det er viktig &
bekjempe diskriminering.

Departementet viser til at arbeidslivet er et
omrade som serlig er regulert i nasjonal og inter-
nasjonal diskrimineringsrett. Retten til arbeid er
en menneskerett, og arbeidslivet er en spesielt
viktig arena for likestilling og ikke-diskriminering.
Lonnet arbeid er avgjerende for samfunnsdelta-
kelse, forsergelse og selvrealisering i vart sam-
funn. Videre har vi i dagens lovgivning mer detal-
jerte og til en viss grad ogsd mer vidtrekkende
diskrimineringsregler. Dette skyldes ikke minst at
EU-rettslige regler tradisjonelt har dreid seg om
arbeidslivet. Det er ikke for i de siste arene etter
ny EU-traktat (Amsterdamtraktaten fra 1999) at vi
har fatt EU-rettslige diskrimineringsregler som
ogsa gjelder utenfor arbeidsforhold. Det er imid-
lertid per i dag bare reglene om kjennsdiskrimine-
ring i arbeidslivet som er E@JS-relevante og even-
tuelt bindende for Norge.

Departementet mener derfor at det er et saer-
lig behov for & samle reglene i hver diskrimine-
ringslov som serlig gjelder arbeidslivet, slik at
disse blir lett tilgjengelige for arbeidsgivere og
arbeidstakere. Departementet foreslar derfor et
eget kapittel i hver lov med bestemmelser som
presiserer de generelle reglene med sikte pa
arbeidsforhold og bestemmelser som kun gjelder
i arbeidsforhold. Reglene i dette kapittelet kom-
mer 1i tillegg til de generelle reglene i loven for
ovrig, som ogsa skal gjelde i arbeidsforhold. I til-
legg foreslar departementet at det fortsatt skal
veere henvisninger til diskrimineringslovene i
arbeidsmiljeloven. Dette er i samsvar med Diskri-
mineringslovutvalgets forslag. Forslaget fikk
stotte i heringen.

Alternativet kunne veert en egen lov om diskri-
minering i arbeidslivet eller & samle reglene om
diskriminering i arbeidsforhold i arbeidsmiljelo-
ven. Departementet mener imidlertid at det ikke
er grunn til 4 ga bort fra dagens lgsning med &
samle alle diskrimineringsreglene knyttet til hvert
sitt diskrimineringsgrunnlag i egne lover som
gjelder i arbeidslivet si vel som pa andre omrader.

Kun grunnlag som ikke er regulert i egne
lover pa denne maéten skal fortsatt bli regulert i
arbeidsmiljeloven. Dette gjelder diskriminering
pd grunn av alder, politisk syn, medlemskap i
arbeidstakerorganisasjon, deltidsansettelse og
midlertidig ansettelse, se naermere i denne propo-
sisjonen kapittel 10.
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Sjemannsloven har i dag regler som tilsvarer = vene ikke gjelder sjemenn. Departementet fore-
arbeidsmiljeloven kapittel 13, fordi arbeidsmiljelo-  slr at det gjores endringer i sjpmannsloven som
ven i motsetning til de andre diskrimineringslo- tilsvarer endringene i arbeidsmiljeloven.
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8 Vern for juridiske personer

Departementet har vurdert om juridiske personer
skal vaere vernet av diskrimineringslovene, slik
reglene er i dag for diskrimineringsgrunnlagene
etnisitet, religion og livssyn. Departementet gjor
ingen endringer i diskrimineringsloven om etnisi-
tet, men foreslar at kun fysiske personer skal
vaere vernet etter de evrige diskrimineringslo-
vene.

Diskrimineringslovutvalget behandler vern for
juridiske personer i NOU 2009: 14 kapittel 11 side
113.

8.1 Gjeldende rett

Etter diskrimineringsloven § 4 er direkte diskri-
minering av foretak pd grunn av etnisitet, reli-
gion eller livssyn mv. forbudt. Opprinnelig hadde
Kommunal- og regionaldepartementet foreslatt
at diskrimineringsvernet ikke skulle gjelde juri-
diske personer, men begrenses til fysiske perso-
ner. P4 bakgrunn av et benkeforslag under
behandlingen i Stortinget av lovforslaget, ble det
imidlertid vedtatt at lovens vern skulle gjelde til-
svarende for foretak. Lovvedtaket ble ikke
begrunnet eller forklart neermere. Det ble kun
vist til en hendelse pa et utested i Oslo der eieren
hadde sagt opp avtalen med et vaktselskap om
dervakttjenester fordi mange av selskapets der-
vakter var innvandrere.

Regelen i diskrimineringsloven reiser flere
tolkningsspersmal som ikke er avklart i lovtekst
og forarbeider. Et spersmaél er hvordan begrepet
foretak skal forstds. I etterkant er det lagt til
grunn fra Kommunal- og regionaldepartementets
side at begrepet foretak skal forstis pd samme
maéte som i straffeloven § 48 a som «selskap, for-
ening, eller annen sammenslutning, enkeltperson-
foretak, stiftelse, bo eller offentlig virksomhet».
Videre er det lagt til grunn at forskjellsbehandlin-
gen ber ha et utgangspunkt i medlemmers,
arbeidstakeres eller andre neert tilknyttede perso-
ners etnisitet, religion eller livssyn. Det ber innfor-
tolkes et krav om sterk tilknytning mellom foreta-
ket og fysiske personer og deres etnisitet, religion
eller livssyn.

Vernet etter de gvrige diskrimineringslovene
gjelder kun fysiske personer. Dette gjelder ogsa
forskjellsbehandling av sma foretak der eieren
selv utferer alle eller storstedelen av virksomhe-
tens oppgaver. Det kan dreie seg om alt fra kios-
ker og sma butikker til virksomheter innen yrker
som friserer, rorleggere eller snekkere. Dette méa
antakelig anses som forskjellsbehandling av den
enkeltpersonen som eier virksomheten og utferer
virksomhetens oppgaver.

Arbeidsmiljgloven § 13-2, som sier at diskrimi-
neringsreglene gjelder «arbeidsgivers valg og
behandling av selvstendig naeringsdrivende og
innleide arbeidstakere», kan ikke fortolkes slik at
virksomheter som sadan har et vern etter arbeids-
miljeloven. Tilfeyelsen kom inn i loven for 4 imple-
mentere EU-direktiver som ikke stiller krav om
diskrimineringsvern for virksomheter. Det kan
neppe veere tvil om at arbeidsmiljeloven kun er
ment 4 verne fysiske personer.

8.2 Internasjonale forpliktelser og EU-
rett

8.2.1 Den europeiske

menneskerettskonvensjon

Den  europeiske = menneskerettskonvensjon
(EMK) innlemmer juridiske personer i grupper
som er beskyttelsesverdige, ogsd nar det gjelder
diskrimineringsforbudet. Det er tale om et vern
for de juridiske personenes egen del. Konvensjo-
nen tillater ikke organisasjoner & paberope seg
konvensjonens menneskerettigheter pa vegne av
andre, for eksempel egne medlemmer.

I EMK er forbudet mot diskriminering uttrykt
i artikkel 14. Dette er ingen selvstendig rettighets-
bestemmelse, men en bestemmelse som forst
kommer til anvendelse, og dermed aktiverer et
vern mot diskriminering, nar den som paberoper
seg diskrimineringsforbudet samtidig kan péavise
at ens interesser ogsad dekkes av minst én av kon-
vensjonens ovrige og selvstendige menneskeret-
tighetsbestemmelser. Dette har som konsekvens
at juridiske personers diskrimineringsvern i EMK
lar seg fastlegge forst etter at en har klarlagt hvor-
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dan juridiske personer er stilt som rettighetsha-
vere under konvensjonen for gvrig. Juridiske per-
soner har dermed ikke diskrimineringsvern for
alle livsomrader og interesser, men bare pa de
omrader hvor ikke-fysiske personers interesser er
inkludert som beskyttelsesverdige i konvensjo-
nen som helhet.

Den europeiske menneskerettighetsdomstol
(EMD) har avgjort flere tvister hvor juridiske per-
soners diskrimineringsvern har blitt vurdert. Det
er likevel ikke tale om noen omfattende praksis,
og det er bare et fatall eksempler pa at EMD har
konkludert med at diskrimineringsforbudet er
blitt overtradt fra statens side. I mange tilfeller har
domstolen funnet det unedvendig 4 ta stilling til
pastander om brudd pa artikkel 14, ofte fordi en
allerede har konkludert med krenkelse under en
annen bestemmelse. Domstolens héndtering av
slike saker skiller seg ikke fra dens behandling av
diskrimineringsvernet for fysiske personer.

Juridiske personer vil i de fleste tilfeller ikke
ha de kjennetegn som omtales i listen over angitte
diskrimineringsgrunnlag i EMK artikkel 14.

8.2.2 EU-rett

I fortalen til EUs rasediskrimineringsdirektiv
anbefales det at medlemsstatene gir juridiske per-
soner et diskrimineringsvern:

«Det er vigtigt at beskytte fysiske personer
mod forskelsbehandling pa grund af race eller
etnisk oprindelse. Medlemsstaterne ber ogsa,
hvor det er hensigtsmaessigt og i overensstem-
melse med deres nationale traditioner og prak-
sis, drage omsorg for beskyttelse af juridiske
personer, nar de forskelsbehandles pa grund af
deres medlemmers race eller etniske oprin-
delse.»

De ovrige diskrimineringsdirektivene omtaler
ikke vern av juridiske personer.

8.3 Nordisk rett

Diskrimineringsforbudet i den finske likebehand-
lingsloven gjelder juridiske personer. Dette star
imidlertid ikke uttrykkelig i loven. Etter § 6 far
ingen diskrimineres pd grunn av alder, etnisitet,
seksuell legning osv. I forarbeidene til bestemmel-
sen fremgér det at dette skal gjelde bade fysiske
og juridiske personer.

De danske diskrimineringslovene har ikke
vern for juridiske personer. Spersmalet ble imid-
lertid dreftet under arbeidet med forskjellsbe-
handlingsloven som gjelder etnisk diskrimine-
ring. Serlig ble det vist til at juridiske personer
ikke behover et sarlig diskrimineringsvern fordi
de har et vern etter andre regler.

Heller ikke den svenske diskrimineringslo-
ven har et vern for juridiske personer. Spersma-
let ble vurdert under arbeidet med den nye
loven. I utredningen som ligger til grunn for
loven ble det konkludert med at det ikke var
tungtveiende grunner («birande skil») for en
mer generell utforming av vernet for juridiske
personer. Komiteen kommer med eksempler pa
diskriminering av juridiske personer som kan
forekomme, men viser samtidig til at den ikke
kan dokumentere omfanget av slik diskrimine-
ring. Etter en gjennomgang av ulike samfunns-
omrader, konkluderer komiteen med at diskrimi-
neringsvern for juridiske personer aktualiseres
pa felgende omrader:

«arbetsmarknadspolitisk verksamhet, start
eller bedrivande av niringsverksamhet, med-
lemskap m.m. i organisationer, varor, tjinster
och bostidder samt i friga om offentlig anstill-
ning och offentlig uppdrag.»

Komiteen foreslo at det skulle lovfestes et diskri-
mineringsvern for juridiske personer pa disse
omradene. Dette ble foreslatt lovfestet som et for-
bud mot diskriminering som har sammenheng
med et diskrimineringsgrunnlag, uten 4 angi den
vernede personkretsen. P4 de omréder der forbu-
det kun skulle gjelde fysiske personer, ble den
vernede personkretsen derimot uttrykkelig angitt
(for eksempel at forbudet mot diskriminering i
arbeidsforhold gjelder arbeidssekere og arbeids-
takere).

Den svenske regjeringen fulgte ikke opp for-
slaget. Det ble vist til at vern for juridiske perso-
ner ikke er et EU-rettslig krav. Videre ble det vist
til at

«(Hragan om ett diskrimineringsférbud som
kan dberopas av juridiska personer ska inforas
4r principielt och praktisk betydelsesfull. Den
bor analyseras nidrmare dn vad kommittén
gjort. Regeringen avser att i annat samman-
hang aterkomma til bla. hur en sidan regle-
ring i sa fall bor utformas, vilka samhéllsomréa-
den den bor omfatta och dess konsekvenser»
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8.4 Diskrimineringslovutvalgets
forslag (NOU 2009: 14)

Diskrimineringslovutvalget har vurdert om ogsa
juridiske personer skal vaere vernet av diskrimine-
ringsloven, slik reglene i dag er for diskrimine-
ringsgrunnlagene etnisitet, religion og livssyn.
Vurderingen tar sikte pa de tilfeller der diskrimi-
neringen rettes mot den juridiske personen som
sadan. Spersmalet er om juridiske personer i slike
tilfeller skal kunne paberope seg lovens diskrimi-
neringsvern pa egne vegne.

Utvalget viser til at spersmaélet om diskrimine-
ringsvern mé vurderes i lys av at juridiske perso-
ner etter dagens regler allerede har et visst vern,
som for eksempel ulovfestede saklighetsregler i
offentlig sektor, reglene om offentlige anskaffel-
ser og avtalerettslige regler. Sma foretak der
eieren selv utferer alle eller storstedelen av virk-
somhetens oppgaver kan etter omstendighetene
vaere vernet etter gjeldende diskrimineringslov-
givning som fysisk person. Forskjellsbehandlin-
gen vil imidlertid i disse tilfellene regnes som ret-
tet mot eieren selv, slik at det er eieren og ikke
foretaket som er rettssubjekt.

Lovfesting av et vern for juridiske personer
kan ta sikte pa de tilfeller der den egentlige grun-
nen til diskrimineringen er forhold ved fysiske
personer, selv om handlingen formelt rettes mot
den juridiske personen. Utvalget viser til at malet
om & fremme likestilling gjennom diskrimine-
ringslovgivningen er knyttet til individer, om
lovens formal der utvalget legger til grunn at det
er mennesker som skal vere likestilte. Poenget
med denne presiseringen er at det ikke er diskri-
mineringslovgivningens oppgave & gi like vilkar
for virksomheter, selskaper, organisasjoner og
andre juridiske personer. Enkeltmennesker vil
imidlertid i noen tilfeller kunne rammes indirekte
hvis en juridisk person forskjellsbehandles péa
grunn av etnisitet eller andre personlige forhold
som gjelder medlemmer, eiere e.l.

Utvalget viser ogsi til at det ma legges til
grunn at usaklig forskjellshehandling av juridiske
personer kan forekomme i enkelte situasjoner,
selv om det ikke er dokumentert hvor utbredt slik
forskjellsbehandling er.

Utvalget foreslar at kun fysiske personer skal
vaere rettighetssubjekter etter en samlet diskrimi-
neringslov. Loven skal som gjeldende lovgivning
gi et vern for enkeltpersoner, det vil si individer.

Det folger av utvalgets forslag at den saerlige
regelen om juridiske personer i diskrimineringslo-
ven ikke viderefores. Denne bestemmelsen er et
brudd med ovrig diskrimineringslovgivning.

Bestemmelsen har ikke veert paberopt siden den
ble vedtatt i 2005. Utvalget mener derfor at forsla-
get ikke svekker gjeldende diskrimineringsvern.

8.5 Hogringsinstansenes syn

Flertallet av heringsinstansene kommenterte ikke
utvalgets forslag om at kun fysiske personer skal
vaere rettighetssubjekter etter diskrimineringslo-
vene.

Av de heringsinstansene som kommenterte
forslaget, stotter flertallet utvalgets forslag. Dette
er Regjeringsadvokaten, NITO, Finansnceringens
Arbeidsgiverforening, HSH, Askoy kommune,
Trondheim kommune og Sogn og Fjordane fylkes-
kommune.

De fa heringsinstansene som er imot utvalgets
forslag er Arbeids- og velferdsdirektoratet, Forum
for hovedverneombudene i helseforetakene og Advo-
katforeningen. Arbeids- og velferdsdirektoratet
mener det ber tillegges liten vekt at fa saker har
veert paberopt etter diskrimineringsloven og viser
til at loven kan ha hatt en bevisstgjerende og pre-
ventiv effekt. Det vises videre til at det er en viss
risiko for at interesseorganisasjoner kan bli mett
med diskriminering, og at EUs rasediskrimine-
ringsdirektiv anbefaler medlemslandene 4 inklu-
dere juridiske personer nér det synes a vaere behov
for det. Forum for hovedverneombudene i helsefor-
etakene er usikker med tanke pa risiko for diskrimi-
nering eksempelvis ved innleie av firma til 4 utfere
ulike tjenester. Advokatforeningen viser til at spors-
malet ikke ber avgjeres kun i forhold til skono-
miske virksomheter, og ber departementet vurdere
om juridiske personer ber ha et avledet vern der
diskrimineringen skjer for eksempel pa grunn av
medlemmenes etnisitet. Departementet ber uan-
sett vurdere om juridiske personer skal kunne opp-
tre som part pa vegne av sine medlemmer.

8.6 Departementets vurdering

Departementet har vurdert gjeldende regel i dis-
krimineringsloven om vern for juridiske personer
og foreslar ingen endringer i denne. Departemen-
tet har videre vurdert behovet for om juridiske
personer skal vaere vernet etter de ovrige diskri-
mineringslovene. Departementet foreslar at bare
fysiske personer skal veere vernet etter de ovrige
diskrimineringslovene.

I vurderingen av om de ovrige diskrimine-
ringslovene skal gi et vern for juridiske personer,
har departementet lagt vekt pa at diskriminerings-
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lovene i all hovedsak bare gir et vern for enkelt-
personer, det vil si individer. Verken likestillingslo-
ven, diskrimineringsloven om nedsatt funksjons-
evne eller kapittel 13 i arbeidsmiljeloven gir i dag
et vern for juridiske personer. Selv om diskrimine-
ringsloven gir et vern for juridiske personer,
mener departementet at hovedformélet med dis-
krimineringslovene, er a gi mennesker et diskri-
mineringsvern. Dette gjenspeiles i formaélsbe-
stemmelsene til diskrimineringslovene.

Departementet har ogsé lagt vekt péa at utval-
get foreslar at kun fysiske personer skal veere ret-
tighetssubjekter etter diskrimineringslovene, og
viser til at flertallet av de heringsinstansene som
kommenterte utvalgets forslag, stettet forslaget
om at diskrimineringsvernet kun skal omfatte
fysiske personer.

Departementet er enig med utvalget i at det
ma legges til grunn at usaklig forskjellsbehand-
ling av juridiske personer kan forekomme i
enkelte situasjoner, selv om det ikke er dokumen-
tert hvor utbredt slik forskjellsbehandling er. NAV
peker i sin heringsuttalelse pa at det kan vaere en
viss risiko for diskriminering av interesseorgani-
sasjoner. Et eksempel pa dette kan vaere et hotell
som ikke ensker 4 ta i mot en interesseorganisa-
sjon pa grunn av at eier har fordommer mot det
diskrimineringsgrunnlaget som interesseorgani-
sasjonen representerer.

Departementet mener at spersmélet om dis-
krimineringsvern ma vurderes i lys av at juridiske
personer etter dagens regler allerede har et visst
vern, som for eksempel ulovfestede saklighetsre-
gler i offentlig sektor, reglene om offentlige
anskaffelser og avtalerettslige regler.

Det er videre slik at sma foretak der eieren
selv utferer alle, eller storstedelen av virksomhe-
tens oppgaver, etter omstendighetene kan vere
vernet etter gjeldende diskrimineringslovgivning
som fysisk person. Forskjellsbehandlingen vil i
disse tilfellene regnes som rettet mot eieren selv,
slik at det er eieren og ikke foretaket som er rett-
subjekt.

Departementet viser ogsé til at Likestillings-
og diskrimineringsnemnda har behandlet saker
om diskriminering av juridiske personer. Et
eksempel er nemndas avgjerelse nr. 2/2008 som
gjaldt et kvinnelig fotballag som mente seg for-

skjellsbehandlet av Norges Fotballforbund.
Laget var med i den norske toppserien og sokte
Fotballforbundet om dispensasjon til innleie av
keeper og fikk avslag. Laget mente seg forskjells-
behandlet sammenliknet med to herrelag som
ble innvilget dispensasjon. Nemnda behandlet
saken fordi den mente at en eventuell forskjells-
behandling av fotballaget matte betraktes som
forskjellsbehandling av de kvinnene som
utgjorde laget. Det var ikke avgjerende at et
idrettslag formelt sett sto som klager. Nemnda
fant imidlertid ingen holdepunkter for at forbun-
dets behandling av dispensasjonsseknader var i
strid med likestillingsloven § 3.

For evrig viser departementet ogsé til utval-
gets antagelse om at i arbeidslivet skjer forskjells-
behandling som regel overfor arbeidstakere,
arbeidssekere og selvstendige neeringsdrivende,
det vil si fysiske personer. Forskjellsbehandling i
neeringsvirksomhet kan for eksempel forekomme
med hensyn til avtaler om varer og tjenester mel-
lom private. Departementet viser her til at fore-
komsten av usaklig forskjellsbehandling antagelig
vil vaere lite aktuelt for flere av de samfunnsomra-
der som diskrimineringslovene omfatter.

Utvalget peker ogsd pd muligheten for at et
vern for juridiske personer kan bli padberopt av
okonomiske eller konkurransemessige hensyn,
og at dette kan bidra til en rettsutvikling bort fra
det menneskerettslige utgangspunktet. Departe-
mentet stotter dette synspunktet. For gvrig viser
departementet til utvalgets vurdering av at det
ikke er forpliktelser etter EQS-avtalen eller gvrige
EU-rettslige regler.

Pi denne bakgrunn foreslir departementet at
det ikke innferes vern for juridiske personer i de
ovrige diskrimineringslovene. Dette betyr at virk-
somheter, organisasjoner og andre juridiske per-
soner ikke skal kunne péberope seg diskrimine-
ringsvern etter andre diskrimineringslover enn
diskrimineringsloven om etnisitet. I slike tilfeller
vil virksomheter uansett kunne paberope seg
alminnelige offentligrettslige saklighetskrav hvis
det er tale om usaklig forskjellsbehandling fra det
offentliges side, og eventuelt vernet etter Den
europeiske menneskerettskonvensjon og menne-
skerettsloven.
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9 Lovenes saklige virkeomrade

Departementet foreslar at diskrimineringslovene i
utgangspunktet skal gjelde pa alle samfunnsomra-
der. Gjeldende regler i diskrimineringsloven og
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven om unn-
tak for personlige forhold videreferes. Vernet mot
diskriminering pa grunn av seksuell orientering
skal ha samme virkeomrade. Det foreslas ingen
endringer i likestillingslovens saklige virkeom-
rade.

Diskrimineringslovutvalget omtaler saklig vir-
keomréade i NOU 2009: 14 kapittel 10 side 106.

9.1 Gjeldende rett

Diskrimineringslovene gjelder i utgangspunktet
pa alle samfunnsomrader, det vil si i arbeidslivet,
skole og utdanning, helse- og omsorgstjenester,
organisasjoner, offentlige og private tjenester,
trossamfunn mv., jf. likestillingsloven § 2, diskri-
mineringsloven § 3 og diskriminerings- og tilgjen-
gelighetsloven § 2.

Diskrimineringsloven gjelder likevel ikke i
«familieliv og personlige forhold». Diskrimine-
rings- og tilgjengelighetsloven har et tilsvarende
unntak for «familieliv og andre forhold av person-
lig karakter».

Diskrimineringsloven har ogsi et unntak fra
forbudet mot diskriminering pa grunn av religion
og livssyn for handlinger og aktiviteter i regi av
tros- og livssynssamfunn og virksomheter med et
religiost eller livssynsmessig formal. Unntaket er
betinget av at handlingene eller aktivitetene er av
betydning for gjennomferingen av samfunnets
eller virksomhetens religigse eller livssynsmes-
sige forméal. Dette unntaket gjelder ikke pa
arbeidslivets omrade.

Likestillingsloven gjelder derimot pa alle
omréader, men hindheves ikke av Likestillings- og
diskrimineringsombudet og -nemnda eller dom-
stolene i «familieliv og rent personlige forhold».
Ut fra ordlyden i loven kan domstolene hiandheve
loven ogsé her, men ut fra forarbeidene fremgér
det at meningen var en ren symbolbestemmelse
som heller ikke skulle hiandheves av domstolene

(Ot.prp. nr. 33 (1974-1975) kapittel 3.1.1 side 22 og
Ot.prp. nr. 1 (1977-1978) kapittel 3.2.2 side 6).
Dette er ogsa slik gjeldende likestillingslov har
blitt forstatt, jf. forarbeidene til diskrimineringslo-
ven (Ot.prp. nr. 33 (2004-2005) kapittel 9.2.8.1 side
75). Det har ikke vaert noen slike saker for dom-
stolene.

Uttrykkene «personlige forhold», «rent per-
sonlige forhold» og «forhold av personlig karak-
ter» skal fortolkes likt.

9.2 Hoeringsforslag og
hgringsuttalelser

9.2.1 Diskrimineringslovutvalget

(NOU 2009: 14)

Diskrimineringslovutvalgets flertall (atte medlem-
mer) foreslo at familieliv og andre rent personlige
forhold skal unntas fra den samlede diskrimine-
ringslovens virkeomréade.

Utvalgets mindretall (ett medlem) foreslo at
loven skal komme til anvendelse pa familieliv og
andre rent personlige forhold, og at diskrimine-
ring i slike forhold skal kunne hindheves av dom-
stolene. Mindretallet forutsatte at det vil bli fa
slike saker i domstolene fordi terskelen for & reise
sak antakelig vil veere hoy for de fleste.

9.2.2 Hgaringsuttalelser

I heringen far flertallets forslag om at diskrimine-
ringsforbudet ikke bor gjelde i personlige forhold,
stotte fra Regjeringsadvokaten, Arbeids- og velferds-
direktoratet, Barneombudet, HSH, YS, Advokatfo-
reningen mfil.

Regjeringsadvokaten mener at prinsippet om
delt bevisbyrde vil veere problematisk 4 anvende i
personlige forhold og at i slike forhold ber det
utvises varsomhet for 4 unnga urettmessig stigma-
tisering av innklagede.

Advokatforeningen mener at det ikke ber vere
bestemmelser i loven som ikke kan handheves, da
lovverket ikke ber ha en rent symbolsk funksjon.
Advokatforeningen uttaler videre:
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«Diskrimineringsvernet ville ha vart svert
begrenset pa dette omradet, ut fra den friheten
som foelger av retten til familieliv og privatliv. Et
generelt unntak innebaerer en enklere grense
for anvendelse av loven enn & skulle ta stilling
til en avveining opp mot retten til privatliv i
hvert enkelt tilfelle, og ville ha virket tilsle-
rende for den friheten som folger pa det private
omradet, som f. eks. ved private sosiale aktivi-
teter.»

Barneombudet er enig med utvalgets flertall i at
det vil vaere problematisk & lovfeste et virkeom-
rade der bevisspersmal og handheving er sapass
problematisk. I tillegg er dette omradet ikke et
rettstomt omréde, men reguleres av andre lover.

Likestillings- og diskrvimineringsombudet, Avde-
ling for kvinnerett, barnerett, likestillings- og diskri-
mineringsrett ved UiO (KVIBALD), Menneske-
rettsalliansen, Juridisk vadgivning for kvinner
(JURK), Kvinnegruppa Ottar, Redd Barna, Reform
mfl. stetter mindretallets forslag. Redd Barna og
Avdeling for kvinnerett, barnerett, likestillings- og
diskrimineringsrett ved UiO (KVIBALD) reiser
spersmal om forslaget om & unnta personlige for-
hold er forenlig med vare menneskerettslige for-
pliktelser.

Likestillings- og diskrimineringsombudet mener
at det vil ha en viktig symbolverdi hvis diskrimine-
ringsloven ogsé gjelder i familieliv og andre per-
sonlige forhold. Ombudet viser til forarbeidene til
likestillingsloven der det sies at det er riktig at
likestillingsprinsippet ogsa skal gjelde for det som
skjer innen den enkelte husstand, selv om likestil-
ling innenfor hjemmets fire vegger vanskelig kan
gjennomtvinges ved hjelp av rettsregler (jf.
Ot.prp. nr. 33 (2004-2005) kapittel 3.1.1 side 22).
Ombudet er imot at forbudet mot kjennsdiskrimi-
nering far et innskrenket saklig virkeomrade i for-
hold til i dag.

Avdeling for kvinnerett, barnerett, likestillings-
og diskrimineringsrett ved UiO (KVIBALD) mener
at en oppheving av vernet mot kjonnsdiskrimine-
ring 1 personlige forhold vil utgjere en positiv legiti-
mering av diskriminering pa familie- og privatli-
vets omrade:

«I lys av familiens grunnleggende betydning
for den enkeltes personlige identitet, utviking,
selvutfoldelse, trygghet og velferd utgjor fler-
tallsforslaget en betydelig svekkelse av indivi-
dets rettsvern pa et helt sentralt livs- og retts-
omréde. A sende ut signaler om at diskrimine-
ring er rettslig og moralsk akseptabelt i neere
mellommenneskelige forhold er, etter Avdelin-

gens oppfatning, egnet til & svekke respekten
for eksisterende internasjonale og nasjonale
rettsregler som har som formal 4 beskytte indi-
videts menneskerettigheter i familie- og privat-
livet.»

9.3 Departementets vurdering

9.3.1 Alle samfunnsomrader

Departementet foreslar at alle diskrimineringslo-
vene - likestillingsloven, diskrimineringsloven om
etnisitet, diskriminerings- og tilgjengelighetsloven
og diskrimineringsloven om seksuell orientering
- i utgangspunktet skal gjelde pé alle samfunns-
omrader.

Dette er en videreforing av gjeldende rett nar
det gjelder vernet mot diskriminering pa grunn av
kjonn, etnisitet, religion, livssyn og nedsatt funk-
sjonsevne.

Vernet mot diskriminering pa grunn av seksu-
ell orientering blir utvidet, se kapittel 16.

9.3.2 Personlige forhold
Unntak for familieliv og andre rent personlige forhold

Departementet har vurdert om diskrimineringslo-
ven om etnisitet, diskriminerings- og tilgjengelig-
hetsloven og diskrimineringsloven om seksuell
orientering skal gjelde i personlige forhold (dvs.
familie- og vennskapsforhold og samveer med
andre i forbindelse med privatlivet).

Departementet mener at det ikke er kommet
nye momenter som gir grunnlag for a endre gjel-
dende regler i diskrimineringsloven om etnisitet
og diskriminerings- og tilgjengelighetsloven om
unntak fra virkeomradet for familieliv og person-
lige forhold. Departementet viser til begrunnel-
sen i forarbeidene til disse lovene (Ot.prp. nr. 33
(2004-2005) kapittel 9.2.8.1 side 75, Ot.prp. nr. 44
(2007-2008) kapittel 9.3.7.1 side 82).

Diskrimineringsloven om seksuell orientering
ber ha samme innretning som diskrimineringslo-
ven om etnisitet og diskriminerings- og tilgjenge-
lighetsloven.

Departementet understreker at unntakene
ikke skal legitimere diskriminering og trakasse-
ring som skjer innen den enkelte familie eller ven-
nekrets. Departementet viser til at familieliv og
andre personlige forhold potensielt kan vaere en
arena for diskriminering og trakassering. Dette
gjelder serlig i forhold der makt er ulikt fordelt,
som i enkelte ekteskap, eller mellom foreldre og
barn. Det kan dreie seg om omrader der for-
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skjellsbehandling har stor betydning i den enkel-
tes liv. Dette gjelder ikke bare overgrep, men ogsa
mange andre av dagliglivets smé og store disposi-
sjoner, for eksempel foreldres wokonomiske
bistand til barnas utdanning. Forskjellshehand-
ling i private forhold kan virke urettferdig og fa
urimelige folger for den som utsettes for det.

En rekke lover regulerer den private sfaere og
gir de som forskjellsbehandles rettsbeskyttelse.
Dette dreier seg derfor ikke om noe «rettstomt»
rom der det er fritt frem for darlig behandling.
Vold, tvang og andre grove krenkelser faller uten-
for hva diskrimineringslovgivningen skal regu-
lere. Dette reguleres av annen lovgivning, som
straffeloven, barnevernloven mv. Et annet eksem-
pel pa regulering i andre lover er barneloven som
regulerer omsorg, foreldreansvar, barnefordeling
og samversrett etter samlivsbrudd. Det offentlige
skal etter barnevernloven ivareta barns interesser
overfor foreldre. Arveloven angir regler om plikt-
delsarv mw. til ektefelle og livsarvinger.

Et diskrimineringsforbud i andre personlige
forhold utenfor familielivet, ville ogsd omfattet
dagligdagse og private handlinger styrt av folelser
og kanskje ubevisste motiver, for eksempel valg
av venner eller medlemskap i bridgeklubben.
Departementet mener at lovgiver ber vere var-
som med & gripe inn i slike personlige relasjoner
ved 4 la diskrimineringsforbudet komme til anven-
delse. Noen personlige konflikter er ikke egnet til
4 loses gjennom rettsregler og domstolsbehand-
ling. Individets rett til privatliv er dessuten vernet
i flere internasjonale konvensjoner som Norge er
bundet av, jf. seerlig EMK artikkel 8.

Departementet legger sarlig vekt pa at hiand-
heving og bevisforing er vanskelig pa familieli-
vets/privatlivets omrade. Ofte vil det veere vanske-
lig & avdekke diskriminering innen familien eller
andre rent personlige livsforhold. Det vil ogséa
vaere sveert vanskelig & handheve et diskrimine-
ringsforbud i den private sfere. Serlig vil det
veere vanskelig & pavise arsakssammenheng mel-
lom et diskrimineringsgrunnlag og forskjellsbe-
handlingen, for eksempel nar barn i en familie
behandles ulikt. Disse rettssikkerhetsproblemene
forsterkes av at diskrimineringslovene har regler
om oppreisningsansvar som kun er betinget av
vanlig uaktsomhet og regler som legger mer av
bevisbyrden pa den som péstés 4 ha diskriminert.

Departementet mener at det ikke er hensikts-
messig & vedta nye forbud som ikke kan hindhe-
ves. Departementet anser det ikke som enskelig
med lovregler som har en rent symbolsk funksjon.

Departementets vurdering er at det ikke er en
generell plikt etter menneskerettighetene til 4 ha

lovfestede diskrimineringsforbud som gjelder i
personlige forhold. Noen konvensjoner, slik som
for eksempel FNs kvinnediskrimineringskonven-
sjon og FNs konvensjon om sivile og politiske ret-
tigheter, gir en plikt til tiltak ogsé i personlige for-
hold. Staten har imidlertid frihet i valget av tiltak.
Departementet viser her til at det pd disse omra-
dene er en rekke andre og mer hensiktsmessige
lover og tiltak som er satt i verk.

Departementet kjenner ikke til andre land
hvor diskrimineringslovning gjelder og eventuelt
héndheves i personlige forhold.

Ingen endringer i likestillingsloven

Departementet ensker imidlertid ikke & inn-
skrenke likestillingslovens virkeomrade i forhold
til dagens regler og foreslar ingen endringer i
disse reglene. Likestillingslovens diskriminerings-
forbud vil dermed fortsatt omfatte familielivet og
personlige forhold, men skal, som i dag, ikke
handheves av ombudet, nemnda eller domstolene.

Unntakenes rekkevidde

Departementet foreslar at unntakene i alle lovene
far samme ordlyd, og endres til «familieliv og
andre rent personlige forhold». Dette innebaerer
ingen endringer i gjeldende rett.

Med familieliv og andre rent personlige for-
hold siktes det forst og fremst til det som foregar i
familien, for eksempel mellom ektefeller og sam-
boere, eller mellom foreldre og barn — i forbin-
delse med barneoppdragelse og forsergelse, pri-
vate avtaler om samvaer med barn, fordeling av bo
etter samlivsbrudd mv. Videre kan det veere tale
om forfordeling i forbindelse med gaver, utlin mv.
eller testamentariske disposisjoner. Det er imid-
lertid viktig & veere Kklar over at slike forhold ofte
vil veere regulert av andre lover enn diskrimine-
ringslovgivningen, se ovenfor. Et eksempel nar
det gjelder andre rent personlige forhold er valg
av Kjareste eller ektefelle. Valg av privat
omgangskrets og det som foregar mellom venner
og i selskapelig samveer vil ogsé veere rent person-
lige forhold. Foreninger og klubber som har en
personlig karakter kan for eksempel vare et
pokerlag, en lesesirkel eller en venninneklubb.

Utleie av hybel eller liknende tilknyttet egen
bolig vil som utgangspunkt omfattes av loven, selv
om utleier ikke er et utleiefirma, men en privatper-
son. Derimot er valg av leietaker til et rom i en lei-
lighet der utleier selv bor, av personlig karakter.

Ansettelsesforhold kan derimot ikke regnes
som et privat forhold, selv om det er tale om anset-
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telse av familiemedlemmer. Dette er i samsvar
med alminnelige arbeidsrettslige regler.
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10 Diskrimineringsgrunnlag

Departementet redegjor i dette Kkapittelet for
hvilke grunnlag som foreslas omfattet av diskrimi-
neringslovgivningen. Et diskrimineringsgrunnlag
er et kjennetegn forbundet med en person som
brukes som grunnlag for 4 behandle en person
forskjellig fra andre personer i en tilsvarende situ-
asjon. Diskrimineringsgrunnlagets funksjon i lov-
givningen er & angi et forhold som i utgangspunk-
tet ikke kan begrunne darligere behandling av
mennesker. Forskjellsbehandling foretatt pa et
slikt grunnlag vil veere rettsstridig dersom det
ikke kan godtgjeres at forskjellsbehandlingen er
saklig.

Departementet mener at dagens diskrimine-
ringsgrunnlag kjenn, etnisitet (herunder nasjonal
opprinnelse, avstamning, hudfarge og sprak), reli-
gion og livssyn, nedsatt funksjonsevne, seksuell
orientering, alder, politisk syn, medlemskap i
arbeidstakerorganisasjon, deltidsansettelse og
midlertidig ansettelse ber viderefores.

Departementet foreslar i tillegg at kjennsiden-
titet og kjennsuttrykk blir nye lovfestede diskrimi-
neringsgrunnlag.

Lovenes diskrimineringsgrunnlag skal veere
uttemmende, dvs. at diskrimineringsvernet fort-
satt bare skal gjelde forskjellsbehandling som kan
knyttes til diskrimineringsgrunnlagene som er
angitt i lovteksten.

Departementet foreslar i tillegg visse lovtek-
niske endringer og spraklige endringer i lovtek-
stene, som ikke endrer innholdet.

Diskrimineringslovutvalget behandler ulike
diskrimineringsgrunnlag i NOU 2009: 14 kapittel
12 og 13, side 120 flg.

10.1 Gjeldende rett

Diskrimineringsgrunnlagene i likestillingsloven,
diskrimineringsloven, diskriminerings- og tilgjen-
gelighetsloven, arbeidsmiljeloven og boliglovene
er kjonn, etnisitet, nasjonal opprinnelse, avstam-
ning, hudfarge, sprik, religion, livssyn, nedsatt
funksjonsevne, seksuell orientering, alder, politisk
syn, medlemskap i arbeidstakerorganisasjon, del-
tidsarbeid og midlertidig ansettelse.

10.1.1 Kjonn

Likestillingsloven forbyr diskriminering pa grunn
av kjenn. Loven gjelder pa alle samfunnsomrader.
Diskriminering pd grunn av graviditet og permi-
sjon i forbindelse med fedsel og adopsjon, samt
transseksualisme, omfattes av vernet mot diskrimi-
nering pa grunn av Kjenn. Se naermere i kapittel 4.

Forskjellsbehandling mellom menn og kvinner

Likestillingslovens diskrimineringsforbud er for-
mulert som et forbud mot forskjellsbehandling
mellom menn og kvinner, jf. § 3.

Diskrimineringsgrunnlaget kjenn omfatter for-
skjellsbehandling av bade kvinner og menn. Dis-
krimineringsvernet har imidlertid sterst praktisk
betydning nar det gjelder diskriminering av kvin-
ner. Likestillingsloven tar seerlig sikte pa & bedre
kvinners stilling, jf. § 1.

Graviditet og permisjon

Forskjellsbehandling pa grunn av graviditet, fod-
sel eller amming regnes ifelge likestillingsloven
§ 3 andre ledd som direkte kjennsdiskriminering.
Det samme gjelder forskjellsbehandling pa grunn
av utnyttelse av «rettigheter forbeholdt mor eller
far».

Vernet mot diskriminering pa grunn av gravi-
ditet og fedsel er serlig sterkt, og det skal sveert
mye til for forskjellsbehandling er saklig.

Det er et absolutt vern mot diskriminering pa
grunn av:

— kvinners svangerskapskontroll (arbeidsmiljo-

loven § 12-1),

— kvinners svangerskapspermisjon for fedselen

(arbeidsmiljeloven § 12-2),

— kvinners seks ukers fodselspermisjon etter

fodselen (arbeidsmiljeloven § 12-4),

— kvinners ammefri (arbeidsmiljeloven § 12-8),
— fedres omsorgspermisjon (arbeidsmiljgloven

§ 12-3) og
— fedres foreldrepermisjon under uttak av fedre-

kvote (arbeidsmiljeloven § 12-5 og folketrygd-

loven § 14-12).
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Det som ikke fremgér av loven, men av praksis,
er at bade kvinner og menn ogsa har et vern mot
indirekte diskriminering pa grunn av foreldre-
permisjon (arbeidsmiljeloven § 12-5). Det kan
dermed heller ikke leses ut av loven at vernet
mot diskriminering pa grunn av foreldrepermi-
sjon i noen tilfeller er like sterkt som vernet mot
direkte diskriminering, typisk ved ansettelser og
oppsigelser. Et forbud mot oppsigelser pa grunn
av permisjon folger ogsd av arbeidsmiljgloven
§ 159.

Vernet mot diskriminering ved foreldrepermi-
sjon er presisert i likestillingsloven § 4 a. Bestem-
melsen ble vedtatt og tradte i kraft i 2012 (se Prop.
126 L (2011-2012)). Bestemmelsen skal verne mot
svakere lennsutvikling og darligere arbeidsvilkar
for evrig som folge av foreldrepermisjon.

Kjennsidentitet og transseksualisme

Forskjellsbehandling fordi en person har eller
skal gjennomga Kkjennsbekreftende behandling
(transseksualisme) innfortolkes i dag i vernet mot
kjonnsdiskriminering. Det er en sammenheng
mellom diskrimineringsgrunnlagene Kjonn og
kjennsidentitet, fordi diskriminering pa grunn av
kjennsidentitet og kjennsuttrykk er knyttet til
brudd pa normer og stereotypier omkring kjenn.
Se nermere om kjennsidentitet og transseksua-
lisme i kapittel 16.

10.1.2 Etnisitet, religion, livssyn mv.

Forbud mot diskriminering pad grunn etnisitet,
nasjonal opprinnelse, avstamning, hudfarge,
sprak, religion og livssyn er lovfestet i diskrimine-
ringsloven. Loven gjelder alle samfunnsomrader
med unntak av familieliv og andre forhold av per-
sonlig karakter.

Nasjonal opprinnelse, avstamning, hudfarge og sprak
som markgrer for etnisitet

Diskrimineringsloven nevner i dag nasjonal opp-
rinnelse, avstamning, hudfarge og spriak som dis-
krimineringsgrunnlag. 1 forarbeidene beskrives
disse grunnlagene som elementene som utgjer
diskrimineringsgrunnlaget etnisitet, fremfor &
bruke etnisitet som en samlebetegnelse. Denne
listen ble valgt fordi det er vanskelig & gi en defini-
sjon av etnisitet. Videre fremgar det at diskrimine-
ringsgrunnlagene delvis vil kunne overlappe hver-
andre (Ot.prp. nr. 33 (2004-2005) kapittel 10.1.8.2
side 87-88).

«Rase»

Begrepet «rase» er ikke brukt i diskrimineringslo-
ven. I forarbeidene til diskrimineringsloven viste
Kommunal- og regionaldepartementet til at et vik-
tig tiltak for a bli kvitt rasisme, er & bli kvitt fore-
stillingen om at mennesker kan deles inn i ulike
raser. Departementet viste til at diskriminering pa
grunn av oppfatninger eller forestillinger om en
persons «rase» klart rammes av forbudet mot
etnisk diskriminering, og sa derfor ikke behov for
4 ta med begrepet «rase» i loven (Ot.prp. nr. 33
(2004-2005) kapittel 10.1.8.4 side 89).

Religion og livssyn

Religion og livssyn er ogsa diskrimineringsgrunn-
lag i dagens diskrimineringslov. Disse skal ifolge
forarbeidene forstds som selvstendige diskrimine-
ringsgrunnlag, i motsetning til de gvrige grunnla-
gene i listen (Ot.prp. nr. 33 (2004-2005) kapittel
10.1.8.8 side 90). Dette betyr at vernet gjelder uav-
hengig av om forskjellsbehandlingen har sam-
menheng med etnisitet. Et eksempel er diskrimi-
nering fordi en person med norsk etnisk bak-
grunn tilherer en spesiell kristen frimenighet.
Dette har sammenheng med at diskriminerings-
vernet pa dette grunnlaget ogsd skal verne om
religionsfriheten og ytringsfriheten.

10.1.3 Nedsatt funksjonsevne

Diskriminerings- og tilgjengelighetsloven forbyr
diskriminering pd grunn av nedsatt funksjons-
evne. Loven gjelder alle samfunnsomrader med
unntak av familieliv og andre forhold av personlig
karakter. Forbudet omfatter diskriminering péa
grunn av funksjonsevne som er nedsatt, antas 4
vare nedsatt, har veert nedsatt eller kunne bli ned-
satt, samt diskriminering pd grunn av nedsatt
funksjonsevne hos en person som den som diskri-
mineres har tilknytning til.

Forbudet mot sakalt tilknytningsdiskrimine-
ring, diskriminering pd grunn av nedsatt funk-
sjonsevne hos en person som den som diskrimine-
res har tilknytning til, gjelder for eksempel hvis en
arbeidsgiver behandler en arbeidstaker med et
funksjonshemmet barn darligere enn andre
ansatte.

Loven inneholder regler om plikt til generell
(universell utforming) og individuell tilretteleg-
ging for personer med nedsatt funksjonsevne.
Brudd péa plikten til tilrettelegging regnes som
diskriminering.
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Hiv, rusavhengighet, overvekt mv.

Forskjellsbehandling pa grunn av hiv er omfattet av
vernet mot diskriminering i diskriminerings- og til-
gjengelighetsloven. Se NOU 2009: 14 kapittel 12.6
side 125 og kapittel 12.11 side 138. Rusmisbruk,
overvekt og utseendemessige forhold vil unntaks-
vis regnes som funksjonsnedsettelse dersom til-
standen er av en slik karakter at den har medfert
nedsatt funksjonsevne, eller tilstanden har sin
arsak i en underliggende funksjonsnedsettelse, se
NOU 2009: 14 kapittel 12.11.2 side 139, kapittel
12.12 side 140 og kapittel 12.13 side 141. Rusmis-
bruk, overvekt og utseendemessige forhold vil
ogsa om fattes av diskrimineringsvernet dersom
forskjellsbehandlingen skjer pa grunn av tidligere,
fremtidig eller antatt nedsatt funksjonsevne.

Vernet mot diskriminering pa grunn av hiv-
positivitet omfatter ogsa diskriminering pa grunn
av frykt for smitte.

I forarbeidene til diskriminerings- og tilgjenge-
lighetsloven (Ot.prp. nr. 44 (2007-2008) kapittel
9.8.7 side 113) star det felgende om hiv:

«Trakassering pa grunn av fremtidig nedsatt
funksjonsevne kan ogsé tenkes. Et eksempel
pa trakassering pa dette grunnlag kan veere
plaging av en kollega med hiv. En hiv-smittet
arbeidstaker kan bli utsatt for trakassering som
folge av uberettiget frykt for smitte, for eksem-
pel i forbindelse med bruk av felles toalett eller
felles kjokken.»

Dette stottes av praksis fra Likestillings- og diskri-
mineringsnemnda. Nemnda kom i sak 40/2011 til
at hiv-positive har et vern mot diskriminering péa
grunn av smittefrykt gjennom forbudet mot dis-
kriminering p& grunn av nedsatt funksjonsevne i
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven.

10.1.4 Seksuell orientering

Forbud mot diskriminering p& grunn av seksuell
orientering er regulert i arbeidsmiljeloven kapittel
13. Forbudet gjelder i arbeidsforhold. Boliglovene
har ogsa forbud mot diskriminering pa grunn av
seksuell orientering.

Diskrimineringsgrunnlaget seksuell oriente-
ring omfatter homofile, lesbiske, bifile og hetero-
file. Seksuell orientering inkluderer bade seksuell
legning og seksuell praksis (for eksempel for-
skjellsbehandling mellom homofile og heterofile
samboere). Departementet legger til grunn at
begrepet homofili omfatter bade homofile menn
og lesbiske kvinner.

Begrepet seksuell orientering er relatert til
hvilket kjonn en persons Kjeerlighet eller seksuali-
tet er rettet mot, om det er personer av det mot-
satte kjonn eller av samme kjonn. Forskjellsbe-
handling pa grunn av serlige seksuelle preferan-
ser eller aktiviteter som for eksempel fetisjisme
eller sadomasochisme, omfattes derfor ikke av
diskrimineringsvernet.

10.1.5 Alder, politisk syn mv.

Diskriminering pd grunn av alder, politisk syn,
medlemskap i arbeidstakerorganisasjon, deltids-
ansettelse og midlertidig ansettelse er forbudt
etter arbeidsmiljeloven kapittel 13. Arbeidsmiljelo-
ven gjelder arbeidsforhold.

10.1.6 Omsorgsoppgaver

Bade likestillingsloven, arbeidsmiljeloven og dis-
kriminerings- og tilgjengelighetsloven gir et vern
mot diskriminering pad grunn av omsorgsoppga-
ver.

Innfortolkes i vernet mot kjgnnsdiskriminering

Som nevnt i kapittel 10.1.1 regnes forskjellsbe-
handling pd grunn av foreldrepermisjon som
kjennsdiskriminering etter likestillingsloven.

Diskrimineringsvernet i forbindelse med forel-
drepermisjon er presisert i likestillingsloven §4 a
(Prop. 126 L (2011-2012)). Bestemmelsen skal verne
mot svakere lennsutvikling og svakere arbeidsvilkér
for pvrig som foelge av foreldrepermisjon.

Forskjellsbehandling pd grunn av omsorgs-
oppgaver for evrig, for eksempel pd grunn av
omsorg for sterre barn eller gamle foreldre med
omsorgsbehov, vil ogsd etter omstendighetene
kunne vere indirekte kjennsdiskriminering i strid
med likestillingsloven. Dette vernet gjelder etter
departementets vurdering likt for kvinner og
menn, se kapittel 10.4.3.2.

Arbeidsmiljolovens oppsigelsesvern

Arbeidsmiljgloven gir ogsa et sterkt oppsigelses-
vern i forbindelse med fodsels- og foreldrepermi-
sjon, jf. § 15-9.

Internasjonale regler

Forbud mot diskriminering pd grunn av graviditet
og fadselspermisjon er nedfelt i FNs kvinnediskri-
mineringskonvensjon, EUs likebehandlingsdirek-
tiv og EUs svangerskapsdirektiv.
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EUs direktiv om rammeavtale om foreldreper-
misjon slar fast at ved permisjonens utlep skal
arbeidstakeren ha rett til 4 fi tilbake samme eller
tilsvarende stilling som for permisjonen (avtalens
§2). I Coleman-saken (C-303/2006) slo EU-dom-
stolen fast at en arbeidstaker var utsatt for direkte
diskriminering pd grunn av sin senns nedsatte
funksjonsevne og at slik diskriminering var omfat-
tet av EUs rammedirektiv.

ILO-konvensjon nr. 156 om arbeidstakere med
familieforpliktelser fra 1981 gjelder forskjellsbe-
handling av arbeidstakere pa grunn av omsorgs-
oppgaver for smé barn eller andre familiemedlem-
mer. Norge er forpliktet etter konvensjonen til 4
gjore det til et mal i nasjonal politikk at det skal
veere mulig for mennesker med familieforpliktel-
ser a skaffe seg arbeid uten a bli diskriminert, jf.
artikkel 3. I den grad det er mulig skal ikke anset-
telsesforholdet og familieansvaret komme i kon-
flikt med hverandre. Etter artikkel 4 skal myndig-
hetene treffe tiltak for at arbeidstakere med fami-
lieansvar skal kunne uteve sin rett til & velge
arbeid. Etter artikkel 8 skal familieansvar som
sadan ikke vaere en gyldig grunn for oppsigelse.
Konvensjonen pélegger imidlertid ikke Norge &
lovfeste et diskrimineringsforbud.

10.1.7 Diskrimineringsgrunnlagene i
menneskerettighetskonvensjonene

I kapittel 3 gjores det rede for diskriminerings-
grunnlagene i de sentrale FN-konvensjonene i
kapittel 3.1 og i Den europeiske menneskeretts-
konvensjon i kapittel 3.3.

10.2 Diskrimineringslovutvalgets
forslag (NOU 2009: 14)

Diskrimineringslovutvalget utredet og laget en
oversikt over forskjellige aktuelle grunnlag for
diskriminering eller akseptabel forskjellsbehand-
ling mellom individer (NOU 2009: 14 kapittel 12
side 120 flg.). Utvalget sd naermere pé diskrimine-
ringsgrunnlag som 1) har et lovvern etter dagens
regler, 2) omfattes av menneskerettighetskonven-
sjoner, 3) har et lovvern etter andre lands diskri-
mineringslovgivning, eller 4) har fellestrekk eller
naer sammenheng med de ovennevnte grunnlag.
Pa denne bakgrunn si utvalget naermere pa
folgende grunnlag:
- Kjonn

— Etnisitet

— Religion og livssyn

— Funksjonsnedsettelse

— Alder

— Seksuell orientering

— Politisk syn

- Kjeonnsidentitet og kjennsuttrykk (transperso-
ner)

— Helse (inkludert hiv-positive)

— Utseende

—  Overvekt

— Omsorgsoppgaver (omsorg for narstiende)

— Straffedemte, rusavhengige og andre sosialt
utsatte grupper

— Statsborgerskap

— Fodsel

— Sosial opprinnelse

— Sivilstand

— Bosted

— Eiendom og skonomisk stilling

— Medlemskap i arbeidstakerorganisasjon

— Midlertidig ansettelse og deltidsansettelse

Utvalget foreslo at diskrimineringsgrunnlagene i
en samlet diskrimineringslov skal vaere Kjonn,
graviditet, permisjon ved fodsel og adopsjon, etni-
sitet, funksjonsnedsettelse, seksuell orientering,
religion, livssyn, politisk syn og alder.

Utvalgets flertall (sju av ni medlemmer) fore-
slo i tillegg at lovens liste over diskriminerings-
grunnlag ikke skal veere uttemmende, men at
den skal suppleres med samlekategorien «lik-
nende vesentlige forhold ved en person». Her
siktes det til grunnlag som har sammenheng
eller likhet med de opplistede grunnlagene, i
form av personlige forhold som ikke kan endres
eller som har stor betydning for den det gjelder.
Eksempler pa grunnlag som etter omstendighe-
tene skal kunne péberopes under samlekatego-
rien vil veere Kkjonnsidentitet og Kjennsuttrykk,
omsorg for naerstidende, helse, rusavhengighet,
overvekt, utseende eller det at en person er straf-
fedomt. De sarlige reglene om aktivitets- og
redegjorelsesplikt, delt bevisbyrde eller erstat-
ning og oppreisning, skal ifelge forslaget ikke
gjelde ved diskriminering pa grunnlag under
samlekategorien.

Diskrimineringsgrunnlagene i arbeidsmiljelo-
ven skal ifelge utvalgets forslag veere medlemskap
i arbeidstakerorganisasjon, deltidsansettelse og
midlertidig ansettelse.

Se NOU 2009: 14 kapittel 13 side 154 flg.
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10.3 Hgringsinstansenes syn

10.3.1 Utvidet vern - behovet for (tydeligere)
vern for enkelte grunnlag

Flertallet av heringsinstansene som uttaler seg
om utvidet vern, er enige med utvalget i at lovens
diskrimineringsvern ber gjelde flere diskrimine-
ringsgrunnlag enn i dag. De fleste av disse stotter
utvalgets forslag uten & kommentere nermere de
grunnlagene som utvalget selv peker pa.

Noen heringsinstanser peker pa bestemte
grunnlag som ikke vil fi et (tilfredsstillende) vern
med de diskrimineringsgrunnlagene som utvalget
foreslar skal listes opp i loven. Et grunnlag som
seerlig fremheves er kjonnsidentitet og kjennsut-
trykk, dvs. et bedre vern for transpersoner. Helse-
direktoratet, Likestillings- og diskvimineringsombu-
det, Landsforeningen for lesbiske, homofile, bifile og
transpersoner (LLH) og Menneskerettsalliansen
lofter frem dette grunnlaget.

Hiv, overvekt og andre helseproblemer er
andre grunnlag som nevnes av Barneombudet,
Landsforeningen for lesbiske, homofile, bifile og
transpersoner (LLH), HIVNorge og Aksept.

Omsorgssituasjon/velferdspermisjoner knyt-
tet til omsorg er et grunnlag som trekkes frem av
Arbeids- og velferdsdirektoratet, Norsk sykepleierfor-
bund og Aleneforeldreforeningen. Norsk Sykepleier-
forbund er kritisk til at dagens diskriminerings-
vern for omsorgsoppgaver bare omfatter kvinner,
og peker pa at & styrke menns rettigheter nar det
gjelder familie og omsorg er en viktig del av arbei-
det for 4 fremme kjennslikestilling.

Andre grunnlag som nevnes av enkelte
heringsinstanser er sprak, hudfarge, oppholdssta-
tus, straffedemte, sosial opprinnelse, oppholdssta-
tus, eiendom, ekonomisk situasjon og andre
grunnlag regulert i menneskerettigghetskonven-
sjoner.

De som uttaler seg mot at vernet utvides er
forst og fremst arbeidsgiverorganisasjoner som
NHO, KS og HSH, samt Fornyings-, administra-
sjons- og kirkedepartementet og Finansnoeringens
Hovedorganisasjon.

10.3.2 Nye grunnlagilovens liste

Noen av heringsinstansene tar til orde for at dis-
krimineringsvernet ber utvides ved a legge til nye
grunnlag i listen over diskrimineringsgrunnlag.
Justis- og politidepartementet mener at lovens
liste over diskrimineringsgrunnlag ber utvides
dersom reglene om bevisbyrde osv. ikke skal
gjelde samlekategorien. LO og NAV mener at lis-

ten over diskrimineringsgrunnlag ber utvides der-
som den ikke suppleres med en samlekategori.

Likestillings- og diskrimineringsombudet og
Landsforeningen for lesbiske, homofile, bifile og
transpersoner (LLH) mener at kjennsidentitet og
kjennsuttrykk ber veere selvstendige opplistede
diskrimineringsgrunnlag i loven. LLH mener at
det er en:

«alvorlig svakhet ved utredningen (...) at hele
spekteret av transpersoner med unntak av
transseksuelle ikke gis et diskrimineringsvern
pa linje med kjenn og seksuell orientering.
Internasjonalt er dette pa vei inn, og land som
Sverige og Ungarn har allerede gitt dette et
slikt vern. Det vises i denne forbindelse til
Europaradets anbefalinger av i ar omkring ver-
net for transpersoner, samt dennes videre
arbeid med & styrke diskrimineringsvernet for
lesbiske, homofile, bifile og transpersoner, og
arbeidet i EU med & kartlegge og forbedre
disse gruppenes rettigheter og levekar (...)»

LLH mener videre at hiv-positive og andre med
helseproblemer ber ha et diskrimineringsvern
gjennom et eget grunnlag:

«Det stigmaet som fortsatt er knyttet til HIV, er
et av de storste problemene i det forebyggende
arbeidet mot HIV-smitte, noe som er alminne-
lig kjent internasjonalt, jf. FNs anbefalinger i
arbeidet mot HIV. Det at HIV-smittede har et
vern mot smittehysteri ogsa utenfor arbeidsli-
vet sender et tydelig signal om at usaklig diskri-
minering av denne gruppen ikke tolereres, noe
som er helt avgjorende i arbeidet mot stigma —
og i det preventive arbeidet mot videre spred-
ning av viruset.»

Statens rdd for likestilling av funksjonshemmede
onsker at myndighetene vurderer muligheten for
a utrede sprék, inkludert tegnsprék, som et selv-
stendig diskrimineringsgrunnlag. Ogsa Antirasis-
tisk senter mener at sprak ber med i listen. Likestil-
lings- og diskrimineringsombudet mener derimot at
sprak ber nevnes i loven, men ikke som et selv-
stendig diskrimineringsgrunnlag:

«For & fremheve at diskriminering pa grunn av
sprak er forbudt, anbefaler ombudet at «sprak»
eksplisitt nevnes som et diskriminerings-
grunnlag. Den fremtidige proposisjonen ber
ogsa veere Klar pa om sprak er begrenset til &
veere en marker av etnisitet, eller om det skal
vaere et selvstendig grunnlag slik at man har
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vern mot diskriminering pa grunn av nynorsk,
dialekt osv. Ombudet mener diskriminerings-
grunnlaget ber veere begrenset til en marker
av etnisitet. Diskriminering av personer som
bruker alternativ og supplerende kommunika-
sjon (ASK) eller tegnsprak, mé derfor regnes
som diskriminering pa grunn av nedsatt funk-
sjonsevne.»

Barneombudet mener at sosial opprinnelse og opp-
holdsstatus ber veere med i listen.

10.3.3 Uttemmende liste eller samlekategori?

Det er stor uenighet mellom heringsinstansene
om utvalgets forslag om & utvide diskriminerings-
vernet ved 4 supplere listen over diskriminerings-
grunnlag med en samlekategori. Av de som utta-
ler seg om dette spersmalet, er det omtrent like
mange som er for som imot.

Blant de som stotter forslaget om en samleka-
tegori er Likestillings- og diskrimineringsombudet,
Barneombudet, Helsedirektoratet, Arbeids- og vel-
ferdsdirektoratet, Statens rad for likestilling for
funksjonshemmede, YS, UNIO, Akademikerne,
Human-Etisk forbund, Funksjonshemmedes Felles-
organisasjon (FFO), Menneskerettsalliansen, Stopp
diskrimineringen, Advokatforeningen, Avdeling for
kvinnerett, barnerett, likestillings- og diskvimine-
ringsrett ved Universitetet i Oslo (KVIBALD) samt
flere kommuner.

Begrunnelser som gis er at en samlekategori
vil gi vern for personer som er spesielt utsatte, at
det vil gi et fleksibelt regelverk, at det er vanskelig
a identifisere og dokumentere i dag hvilke perso-
ner som er spesielt utsatt, samt at det vil gi bedre
sammenheng med menneskerettighetskonvensjo-
ner som ogsa har en slik samlekategori.

Likestillings- og diskrimineringsombudet:

«stotter utvalgets forslag om & innfere en sek-
kekategori. Begrunnelsen for dette er forst og
fremst at internasjonale menneskerettighets-
konvensjoner, som EMK, SP, OSK, har ikke-
uttemmende lister over diskrimineringsgrunn-
lag. Videre vil en sekkekategori sikre et fleksi-
belt lovverk som tar heyde for samfunnsutvik-
lingen.»

Menneskerettsalliansen mener at det:

«er viktig & understreke at 4 gi diskriminerings-
vern ogsa til «andre liknende vesentlige for-
hold», ikke innebaerer noen utvanning av dis-
krimineringsvernet. Norsk lovi dag forbyr alle-

rede diskriminering pa grunnlag av bl.a. det 4
veere hvit, norsk eller heterofil. Dagens lov
viser at slik lovbeskyttelse ikke utleser noen
strom av ubegrunnede klager, selv om vernet
dekker diskrimineringsgrunnlag som i dag har
lite behov for beskyttelse. A ta med «andre lik-
nende vesentlige forhold» betyr bare at alle
mennesker beskyttes mot all reell diskrimine-
ring nar og hvis dette skulle inntreffe.»

Landsforeningen for lesbiske, homofile, bifile og
transpersoner (LLH) mener at det er et:

«problem at man i norsk rett forst mé anerkjen-
nes som eget diskrimineringsgrunnlag for man
kan fi noe vern mot diskriminering. Befolknin-
gen er mangfoldig, og de fleste tilfeller av dis-
kriminering fanges trolig ikke opp gjennom
den begrensede lovgivningen som finnes i dag.
Internasjonale menneskerettighetskonvensjo-
ner, som EMK, SP, USK, har ikke-uttemmende
lister over diskrimineringsgrunnlag. LLH
onsker derfor at det innferes et alminnelig dis-
krimineringsvern pa alle samfunnsomrader
med delt bevisbyrde for alle. Dersom dette
ikke lar seg gjore, mener vi at det 4 ha en sek-
kekategori er et viktig og nedvendig tiltak i
arbeidet mot diskriminering. Videre vil en sek-
kekategori sikre et fleksibelt lovverk som tar
heyde for den stadige samfunnsutviklingen. I
et samfunnsekonomisk perspektiv mener vi
derfor at det er svaert viktig med en slik sikker-
hetsventil, bade i forhold til utnyttelse av
arbeidskraft, og i et helseperspektiv. Folk som
utsettes for diskriminering fir ofte helseproble-
mer, avhengig av varigheten, omfanget og
héandteringen av diskrimineringen.»

Justis- og politidepartementet peker pd det proble-
matiske i at de grunnlag/personer som omfattes av
samlekategorien etter utvalgets forslag vil fa et sva-
kere diskrimineringsvern enn de som er vernet
gjennom lovens liste over diskrimineringsgrunn-
lag, fordi reglene om aktivitetsplikt, bevisbyrde og
erstatning ikke skal gjelde i disse tilfellene.

De som er i mot forslaget om en samlekategori
er blant andre Arbeidsdepartementet, Fornyings-,
administrasjons- og kirkedepartementet, Regjerings-
advokaten, NHO, KS, HSH og andre arbeidsgiver-
organisasjoner, Norsk sykepleierforbund,
Finansnceringens Hovedorganisasjon, Universitetet
i Oslo, Aksept, Aleneforeldreforeningen, Norges
Blindeforbund og Bergen kommune.

Argumenter som paberopes er vanskelige
avgrensninger, uklarhet og dermed uforutsigbar-
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het og svak rettssikkerhet for de som kan trekkes
til ansvar. Dette kan fore til flere (unedige) tvister.
Det ber ifelge disse heringsinstansene veere en
politisk oppgave for lovgiver, og ikke for domsto-
lene, & bestemme hvem som skal ha et diskrimine-
ringsvern. De mener ogsé at samlekategorien kan
ta fokus bort fra de grunnlagene som det er bred
enighet om at ber ha et vern.

HSH uttaler folgende som argumenter mot en
samlekategori:

«En sekkekategori vil i utgangspunktet over-
late avgjerelsen av hva som er beskyttelsesver-
dige grunnlag til handhevingsorganene og
domstolene. Eventuelle nye diskriminerings-
grunnlag ber etter HSHs oppfatning ferst
inkluderes i lovgivningen etter at behovet har
veert vurdert politisk og det foreligger en
meget grundig utredning av konsekvenser,
seerskilt pa arbeidslivets omrade.

Dersom man ikke synliggjor hvilke forhold
som omfattes av diskrimineringsforbudet blir
det, som utvalgets mindretall papeker, uklart
hvilke omstendigheter som kan eller ikke kan
vektlegges. Uttrykkelige diskriminerings-
grunnlag understreker likeverdet for de grup-
pene/egenskapene som er omfattet av lovver-
net. Man vil med en «sekkepost» fa vanskelige
avgrensninger med hensyn til hva som er
andre «liknende» vesentlige forhold. Dette kan
ta fokus bort fra de tradisjonelle diskrimine-
ringsgrunnlagene som det er bred enighet om
& ha vernebestemmelser for.

En slik sekkekategori som utvalget foreslar
vil gi mindre rettssikkerhet bade for den som
pastas & ha brutt en regel og for den som even-
tuelt skal vernes av den. Enkeltpersoner vil
kunne fi en forventning om at de har et beskyt-
telsesvern som er langt videre enn regelverket
er ment 4 omfatte. Det blir en uforutsighar
rettsstilling for begge parter i arbeidslivet,
badde med hensyn til hvilke grunnlag som
omfattes og om forholdet kan gi saklig grunn
til forskjellsbehandling. Dette kan igjen med-
fore et stort antall tvister.»

KS uttaler at:

«En beskyldning om diskriminering kan vaere
stigmatiserende for den disse beskyldningene
rettes mot, og ofte vil den vaere det for den som
pastas diskriminert. Det vil for eksempel vare
en stor personlig belastning 4 g4 inn i en pro-
sess som nedvendigvis vil ha en viss publisitet,
og deretter ikke f4 medhold. Nér en arbeidsta-

ker oppfatter seg utsatt for urett, ma han eller
hun vurdere bade belastning og risiko ved a
forfolge dette. Man kan heller ikke se bort fra
at det kan oppsta et press fra andre ansatte om
a forfolge et forhold. En sekkebestemmelse vil
i seg selv innebaere en diffus avgrensing som
gir lite forutsigbarhet i forhold til sakens utfall.
Dette vil etter var oppfatning vaere uheldig i for-
hold til de ansatte som ikke sikkert vet hvilke
rettigheter de har, og kan forfelge. Det er der-
nest uheldig for arbeidsgivere, bade fordi de
ikke er klare over hva som egentlig kreves,
men ogsd fordi den samme usikkerhet hos
arbeidstaker vil medfere unedvendig prosess
med péafelgende uheldig publisitet og fare for
omdemmetap.»

10.4 Departementets vurdering

Departementet har vurdert hvilke diskrimine-
ringsgrunnlag som skal lovfestes og om de lovfes-
tede diskrimineringsgrunnlagene skal suppleres
med en samlekategori.

Departementet foreslar at dagens diskrimine-
ringsgrunnlag kjenn, etnisitet (herunder nasjonal
opprinnelse, avstamning, hudfarge og sprak), reli-
gion og livssyn, nedsatt funksjonsevne, seksuell
orientering, alder, politisk syn, medlemskap i
arbeidstakerorganisasjon, deltidsarbeid og mid-
lertidig ansettelse videreferes. Departementet
foreslar imidlertid noen lovtekniske endringer i
ordlyden nar det gjelder enkelte av grunnlagene.

Departementet foreslar at kjennsidentitet og
kjennsuttrykk tas inn som nye diskriminerings-
grunnlag.

Departementet foreslar at diskriminerings-
grunnlagene i diskrimineringslovgivningen angis
uttemmende som i dag. Det vil si at de lovfestede
diskrimineringsgrunnlagene ikke suppleres av en
samlekategori.

10.4.1 Viderefare dagens grunnlag
10.4.1.1

Departementet foreslar at vernet mot kjennsdis-
kriminering videreferes i likestillingsloven, se
kapittel 4.1.

Kjenn

Graviditet eller permisjon ved fodsel og adopsjon

Departementet foreslar at det tas inn en presise-
ring i lovens diskrimineringsforbud som sier at
diskriminering pa grunn av graviditet eller permi-
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sjon ved fodsel og adopsjon regnes som kjennsdis-
kriminering. Dette forslaget vil ikke innebzere
endringer i gjeldende rett etter likestillingsloven,
men vil kun veere en lovteknisk endring. I merkna-
dene til lovteksten gis det retningslinjer for
avgrensningen mot saklig forskjellsbehandling,
som videreferer gjeldende fortolkning av likestil-
lingsloven § 3. Se kapittel 12.4.2 og kommenta-
rene til forslaget til ny likestillingslov §§ 5 og 6.

Med denne endringen vil en ta bort skillet mel-
lom direkte og indirekte forskjellsbehandling i
dagens lovtekst nar det gjelder fedsels- og forel-
drepermisjon. Gjeldende likestillingslov sier at
diskriminering pa grunn av graviditet, fodselsper-
misjon mv. er direkte diskriminering, mens diskri-
minering pa grunn av foreldrepermisjon mv. er
indirekte diskriminering. Formélet med denne
lovteknikken var & implementere EU-rettslige
krav ved & fa frem at det er et absolutt vern ved
graviditet og kortvarig fraveer begrunnet i helse-
messige forhold eller det naere forholdet til barnet
etter fodselen. Ved foreldrepermisjon er forbudet
ifelge lovteksten derimot betinget og dermed ikke
like strengt.

Departementets forslag vil vaere mer i samsvar
med det reelle innholdet i diskrimineringsvernet.
Departementet viser til at i praksis er det ikke et
slikt skille med et sterkt vern i en «beskyttet peri-
ode» og et svakere vern ved permisjoner lengre
enn denne perioden.

I konkrete saker er det mest hensiktsmessig a
ta utgangspunkt i samlet permisjon og behandle
forholdet under ett. Det er ikke nedvendig a
splitte opp argumentasjonen og begrunnelsen
hvis forholdet uansett rammes av forbudet mot
indirekte diskriminering (Ot.prp. nr. 77 (2000~
2001) kapittel 16.1 side 111). Nemnda vurderer pa
denne bakgrunn de fleste av sakene om diskrimi-
nering pa grunn av graviditet og permisjon etter
reglene om indirekte diskriminering.

Ordlyden i den gjeldende likestillingsloven til-
slerer at vernet mot diskriminering er meget
sterkt ogsa ved foreldrepermisjon. Reglene fortol-
kes slik at vernet i mange tilfeller er tilneermet
absolutt ogsa ved lengre permisjoner. Men hvor
lang denne vernede perioden er, er ikke avklart i
praksis. Det ma legges til grunn at dette vil matte
variere blant annet med hva slags type forskjells-
behandling det er tale om og hvor lang permisjon
det er tale om. I den konkrete vurderingen av om
forskjellsbehandlingen er saklig, fortolkes
reglene slik at jo kortere permisjon det er tale om,
desto sterkere er diskrimineringsvernet. Ved
ansettelser og oppsigelser er vernet absolutt; det
er ingen adgang til 4 la veere & ansette noen eller 4

si opp noen fordi de har hatt eller skal ha foreldre-
permisjon. Departementets forslag innebaerer
ingen endringer i dette. Det vises til kapittel
12.4.2.

Lovendringen vil ogsé fijerne den paradoksale
situasjonen vi har i dag ved at menn ifelge lovtek-
sten skal ha en lengre «beskyttet periode» etter
fodselen enn kvinner (menn har tolv uker, mens
kvinner har seks uker). Dette er ikke i samsvar
med reglenes formal og slik de faktisk fortolkes.
Situasjonen er en utilsiktet folge av de siste utvi-
delsene av fedrekvoten i foreldrepengereglene
(folketrygdloven § 14-9).

Dette blir imidlertid uansett endret fra og med
1. juli 2013 da den vedtatte tredelingen av foreldre-
pengeperioden skal tre i kraft. De nye reglene gir
12 uker til mor og 12 uker til far, som i Prop. 1 S
(2012-2013) er foreslatt utvidet til 14 uker.

Vernet mot diskriminering pd grunn av gravi-
ditet eller permisjon ved fodsel og adopsjon gjel-
der likt for kvinner og menn.

Transseksualisme

Departementet foreslar at diskriminering péa
grunn av transseksualisme ikke lenger skal regnes
som kjennsdiskriminering, men som diskrimine-
ring pd grunn av Kjennsidentitet og Kkjennsut-
trykk, og reguleres i den nye diskrimineringslo-
ven om seksuell orientering. Departementet vil
presisere at kjgnnskorrigerte og intersexpersoner
uansett vil kunne paberope seg bade likestillings-
loven og den nye diskrimineringsloven om seksu-
ell orientering, kjennsidentitet og kjennsuttrykk,
avhengig av hva slags diskriminering det er tale
om. Se kapittel 16.5.3.2.

10.4.1.2  Etnisitet, religion og livssyn

Departementet foreslar at vernet i diskrimine-
ringsloven viderefores i en ny diskrimineringslov
om etnisitet. Etnisitet, religion og livssyn lovfestes
som egne diskrimineringsgrunnlag i den nye
loven. Nasjonal opprinnelse, avstamning, hud-
farge og sprak defineres i lovteksten som en del
av diskrimineringsgrunnlaget etnisitet.

Nasjonal opprinnelse, avstamming, hudfarge og sprak
som del av etnisitetsbegrepet

Departementet mener at forarbeidene til diskrimi-
neringsloven ma forstas slik at forbudet mot dis-
kriminering pa grunnlagene nasjonal opprinnelse,
avstamming, hudfarge og sprak gjelder sa langt
diskrimineringen har sammenheng med etnisitet



2012-2013

Prop.88L 69

Diskrimineringslovgivning (diskrimineringsloven om seksuell orientering, likestillingsloven, diskrimineringsloven om etnisitet,
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven)

eller er etnisk betinget (Ot.prp. nr. 33 (2004-2005)
kapittel 10.1.8.2 side 87-90). Disse grunnlagene
kan dermed forstds som undergrupper av det
overordnede begrepet etnisitet.

Departementet mener at det ikke ber gjeres
endringer i dette. Lovteksten ber imidlertid gi et
tydeligere signal enn i dag om at disse grunnla-
gene ikke er selvstendige diskrimineringsgrunn-
lag, men at de ma ha sammenheng med etnisitet
for 4 omfattes av diskrimineringsvernet.

Dette gjelder etter departementets vurdering
ogsé sprak. Departementet mener at sprak ikke
ber lovfestes som et selvstendig diskriminerings-
grunnlag. Departementet viser til forarbeidene til
diskrimineringsloven der eksemplene som gis pa
diskriminering pa grunn av sprak alle er knyttet til
etnisitet. Forskjellsbehandling pa grunn av en per-
sons sprak, ber som i dag bare omfattes av diskri-
mineringsvernet sifremt forskjellsbehandlingen
har sammenheng med en persons etnisitet, typisk
hvis det kreves norsk som morsmal til en stilling.
Forskjellsbehandling av en med norsk etnisk bak-
grunn pa grunn av dialekt eller svake engelskfer-
digheter, vil derfor ikke omfattes av diskrimine-
ringsvernet.

Departementet mener at diskriminering av
personer som bruker alternativ og supplerende
kommunikasjon (ASK) eller tegnsprék, ber reg-
nes som diskriminering pa grunn av nedsatt funk-
sjonsevne.

Diskriminering av adopterte barn pa grunn av
hudfarge ber som i dag regnes som etnisk diskri-
minering. Dette er i samsvar med gjeldende rett,
se Ot.prp. nr. 33 (2004-2005) kapittel 10.1.8.6 side
89.

«Rase»

Departementet har vurdert om uttrykket «rase»
ber tas inn i lovteksten.

Da diskrimineringsloven ble vedtatt ville en
unnga uttrykket rase selv om dette er brukt i
internasjonale regler. Dette ble kommentert av
FNs rasediskrimineringskomité (CERD) i 2006
og 2011 ved behandlingen av Norges rapporter
om implementering av FNs rasediskrimine-
ringskonvensjon. CERD anbefalte at «rase»
burde tas inn i lovteksten i tillegg til evrige
grunnlag.

Departementet mener imidlertid at det ikke er
behov for 4 gjere endringer ved & ta inn markeren
«rase» 1 lovteksten, heller ikke ved en presisering
av at det siktes til oppfatninger eller forestillinger
om «rase». Det er viktig for 4 bekjempe rasisme &
bli kvitt forestillingen om at mennesker kan deles

i ulike raser. A bruke uttrykket «rase» i lovteksten
kan bidra til 4 bekrefte slike forestillinger.

Departementet viser til at det er klart at diskri-
minering pa grunn av oppfatninger eller forestil-
linger om en persons «rase» ma regnes som
etnisk diskriminering. Dette gjelder allerede i dag
(Ot.prp. nr. 33 (2004-2005) kapittel 10.1.8.4 side
89). Ogsa den nye diskrimineringsloven om etnisi-
tet skal forstis pa samme mate.

Religion og livssyn

Departementet mener at det ber fremga av loven
at religion og livssyn, i motsetning til andre diskri-
mineringsgrunnlag i diskrimineringsloven, er
selvstendige grunnlag som er vernet uavhengig
av om forskjellsbehandlingen har sammenheng
med etnisitet. Religion og livssyn ber derfor lov-
festes som egne grunnlag.

10.4.1.3 Nedsatt funksjonsevne

Departementet foreslar at vernet mot diskrimine-
ring pa grunn av nedsatt funksjonsevne viderefo-
res i diskriminerings- og tilgjengelighetsloven.
Departementet foreslar ingen endringer i innhold
nar det gjelder begrepet nedsatt funksjonsevne.

Begrepet nedsatt funksjonsevne ber ha
samme innhold som i dag. Det vises til Ot.prp. nr.
44 (2007-2008) kapittel 9.4.8 side 90 flg. Se ogsa
kapittel 10.4.3 om vern mot diskriminering pé
grunn av ulike helseproblemer gjennom grunnla-
get nedsatt funksjonsevne (hiv, overvekt, rusav-
hengighet mv.). Diskriminering av personer som
bruker alternativ og supplerende kommunika-
sjon (ASK) eller tegnsprak ber regnes som diskri-
minering pa grunn av nedsatt funksjonsevne.

Departementet har vurdert om uttrykket ned-
satt funksjonsevne skal endres, enten til funk-
sjonsevne eller til funksjonsnedsettelse.

Diskrimineringslovutvalget foreslo i NOU
2009: 14 at uttrykket funksjonsnedsettelse skal
brukes. Utvalget mente at uttrykket «nedsatt
funksjonsevne» ikke fir frem at mange mennes-
ker med funksjonsnedsettelser har stor funksjons-
evne, i den forstand at de fungerer godt pa flere
omréder.

Det er kun noen fa heringsinstanser som kom-
menterer forslaget. De som kommenterer forsla-
get er imot fordi de mener at andre uttrykk enn
nedsatt funksjonsevne eller funksjonsnedsettelse
ber brukes.

Norges Blindeforbund opplever forslaget som
et nytt «villspor» og ber om at funksjonshemmet
igjen tas i bruk som samlebegrep.
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Borgerrettsstiftelsen Stopp Diskrimineringen,
Menneskerettsalliansen og ULOBA mener derimot
at begrepet funksjonsevne ber brukes i stedet for
nedsatt funksjonsevne. De viser til at grunnlagene
kjonn, seksuell orientering, etnisitet mv. innebae-
rer at ogsd menn, heterofile og etnisk norske har
et diskrimineringsvern. Et slikt «symmetrisk»
grunnlag kan ha betydning i situasjoner hvor
minoritetene utgjer majoriteten.

Departementet mener at det ikke foreligger
tilstrekkelige grunner til 4 endre begrepsbruken
og mener at uttrykket nedsatt funksjonsevne ber
beholdes.

Departementet viser til at uttrykkene nedsatt
funksjonsevne og funksjonsnedsettelse er syno-
nyme og neytrale betegnelser pad individets
kroppslige, psykiske og kognitive forutsetninger.
I arbeidet med diskriminerings- og tilgjengelig-
hetsloven ble imidlertid nedsatt funksjonsevne
vurdert som et spraklig bedre uttrykk enn funks-
jonsnedsettelse.

Etter departementets syn er det ikke behov for
et vern mot diskriminering pa grunn av funksjons-
evne for de som ikke har nedsatt funksjonsevne.
Det gir derfor ingen mening 4 ha et symmetrisk
vern pd samme mate som for eksempel ved
kjonnsdiskriminering. Tvert imot vil det kunne
fore til at personer uten nedsatt funksjonsevne
kan paberope seg diskrimineringsvernet til hinder
for positiv seerbehandling av personer med ned-
satt funksjonsevne.

10.4.1.4 Alder, politisk syn mv.

Departementet foreslir ingen endringer i diskri-
mineringsvernet nar det gjelder grunnlagene
alder, politisk syn, medlemskap i arbeidstakeror-
ganisasjon, deltidsansettelse og midlertidig anset-
telse. Disse diskrimineringsgrunnlagene skal fort-
satt reguleres i arbeidsmiljeloven.

10.4.1.5 Seksuell orientering

Departementet foreslar ingen endringer verken i
ordlyd eller innhold nér det gjelder begrepet sek-
suell orientering. Departementet foreslar imidler-
tid at vernet mot diskriminering pa grunn av sek-
suell orientering viderefores i en ny diskrimine-
ringslov om seksuell orientering. Vernet utvides
til alle samfunnsomrader med unntak av familieliv
og andre rent personlige forhold. Se kapittel 9 og
kapittel 16.

10.4.2 Kjonnsidentitet og kjonnsuttrykk som
nytt diskrimineringsgrunnlag

Departementet foresldr at kjennsidentitet og
kjennsuttrykk lovfestes som nye diskriminerings-
grunnlag i den nye diskrimineringsloven om sek-
suell orientering. Dette skal gi et tydeligere diskri-
mineringsvern for transpersoner enn i dag.

Med kjonnsidentitet siktes det til hva slags
kjenn vi opplever oss selv som. Denne opplevel-
sen kan veere i samsvar eller bryte med ens biolo-
giske kjonn. Med kjonnsuttrykk menes hvordan
kjennsidentiteten bevisst eller ubevisst uttrykkes
eller oppfattes av andre, for eksempel med
stemme, Klaer, kroppssprak, sminke eller frisyre.
Se kapittel 16.

10.4.3 Andre grunnlag

Departementet har vurdert om lovens liste over
diskrimineringsgrunnlag ber utvides med flere
grunnlag.

Departementet har sarlig vurdert om helse
og omsorgsoppgaver/omsorg for naerstiende ber
lovfestes som egne diskrimineringsgrunnlag.
Disse grunnlagene ble loftet frem av Diskrimine-
ringslovutvalget og av enkelte heringsinstanser.
Diskrimineringslovutvalget foreslo at disse grunn-
lagene skulle ha et vern gjennom samlekategorien
«liknende vesentlige forhold ved en person». Kun
enkelte heringsinstanser har gitt uttrykk for et
behov for et seerlig vern pa disse grunnlagene.

Siden disse grunnlagene i de fleste praktiske
tilfeller allerede er dekket av gjeldende grunnlag,
mener departementet at det ikke er behov for a
lovfeste disse som egne nye diskriminerings-
grunnlag.

10.4.3.1

Et mulig diskrimineringsgrunnlag knyttet til
helse/helsetilstand kan omfatte hiv-positive,
sterkt overvektige, rusavhengige m.fl. Diskrimi-
neringslovutvalget viste til at mange personer blir
utsatt for usaklig forskjellsbehandling pa grunn av
hiv, overvekt, rus og utseende, og dermed har et
behov for vern; se NOU 2009: 14 kapittel 12.11.3,
kapittel 12.12 og kapittel 12.13 side 139 flg. der for-
skjellsbehandlingen beskrives naermere.

Helse (hiv, rusavhengighet, overvekt mv.)

Helse innfortolkes i begrepet nedsatt funksjonsevne

Begrepet «nedsatt funksjonsevne» er ikke defi-
nert i diskriminerings- og tilgjengelighetsloven.
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Begrepets innhold er imidlertid forklart i forarbei-
dene til loven.

Begrepet nedsatt funksjonsevne skal fortolkes
vidt.

Nedsatt funksjonsevne forklares som tap av
eller skade pa en kroppsdel eller i en av kroppens
funksjoner (Ot.prp. nr. 44 (2007-2008) Kkapittel
9.4.8.1 side 90). Dette kan for eksempel dreie seg
om nedsatt bevegelses-, syns- eller herselsfunk-
sjon, nedsatt kognitiv funksjon, eller ulike funks-
jonsnedsettelser pa grunn av allergi, hjerte- eller
lungesykdommer. Begrepet omfatter ogsd psy-
kiske lidelser som for eksempel depresjon eller
bipolare lidelser.

Det stilles ikke krav til varighet eller alvorlig-
het, men forbigdende og helt bagatellmessige for-
hold som ikke pévirker funksjonsevnen i nevne-
verdig grad, omfattes ikke. Hva som er arsaken til
funksjonsnedsettelsen har heller ikke betydning.
Begrepet avgrenses derfor ikke mot tilstander
som er forarsaket av individets egen atferd.

Hiv-positive

Diskriminering av personer pi grunn av hiv er
dekket av vernet mot diskriminering av personer
pa grunn av nedsatt funksjonsevne. Dette gjelder
ogsa tilfeller der diskrimineringen skjer pa grunn
av frykt for smitte, jf. kap. 10.1.3.

Rusavhengighet, overvekt og utseende

Diskriminering pd grunn av rusmisbruk, over-
vekt eller utseendemessige forhold er vernet i den
grad tilstanden har medfert nedsatt funksjons-
evne, har sin arsak i en underliggende funksjons-
nedsettelse eller forskjellsbehandlingen skjer pa
grunn av tidligere, fremtidig eller antatt nedsatt
funksjonsevne, jf. kapittel 10.1.3.

Departementets forslag

Diskrimineringsvernet dekker en del helsetilfeller
som ikke folger av en naturlig spraklig forstaelse
av begrepet nedsatt funksjonsevne. I flere av disse
tilfellene er det tale om personer som er seerlig
utsatt for usaklig forskjellsbehandling.
Departementet mener likevel at det ikke er
behov for en endring i diskrimineringsreglene nar
det gjelder ulike helsetilstander. Lovfesting som
eget diskrimineringsgrunnlag i tillegg ville inne-
bare en stor grad av unedvendig dobbeltregule-
ring. Videre vil helse som et eget diskriminerings-
grunnlag skape vanskelige avgrensninger nedad

mot diagnoser og lidelser som ikke pavirker funk-
sjonsevnen.

10.4.3.2 Omsorgsoppgaver

Departementet har vurdert om omsorgsoppgaver
eller omsorg for nzerstdende ber lovfestes som et
eget diskrimineringsgrunnlag. I dag omfatter ver-
net mot diskriminering p&d grunn av Kjenn
omsorgsoppgaver knyttet til permisjon ved fodsel
og adopsjon, jf. likestillingsloven §3 forste og
andre ledd. Dette vernet omfatter kvinner og
menn pa lik linje, jf. Ot.prp. nr. 77 (2000-2001)
kapittel 6.6.2 side 37, Ot.prp. nr. 79 (2008-2009) og
Prop 126 L (2011-2012). Vernet mot diskrimine-
ring pa grunn av omsorg for et familiemedlem
med nedsatt funksjonsevne reguleres av vernet
mot tilknytningsdiskriminering i diskriminerings-
og tilgjengelighetsloven §4 femte ledd. Ogsa
dette vernet er kjonnsneytralt og gjelder dermed
for bade kvinner og menn.

Etter gjeldende rett vil forskjellsbehandling pa
grunn av omsorgsoppgaver for evrig, for eksem-
pel pad grunn av omsorg for sterre barn eller
gamle foreldre med omsorgsbehov, etter omsten-
dighetene kunne vare indirekte kjennsdiskrimi-
nering i strid med likestillingsloven. Det har vert
uklart om lovens vern mot indirekte diskrimine-
ring pd grunn av denne type omsorgsoppgaver
gjelder likt for kvinner og menn, se NOU 2009: 14
kapittel 13.5.3 side 170. Etter departementets vur-
dering skal dette vernet gjelde likt for begge
kjenn. Departementet viser til Ot.prp. nr. 77 (2000-
2001) kapittel 6.6.2 side 35 flg. Der viser departe-
mentet til at ogsad menn som forskjellsbehandles
pa grunn av sin omsorgsrolle har samme behov
for vern i denne situasjonen som kvinner, og skal
vernes av loven.

Departementet mener derfor at likestillingslo-
ven og diskriminerings- og tilgjengelighetsloven
gir et tilstrekkelig vern mot diskriminering péa
grunn av omsorgsoppgaver for bade kvinner og
menn, og at det ikke er behov for 4 lovfeste
omsorg som et eget diskrimineringsgrunnlag.
Departementet legger ogsa vekt pa at lovfesting
som eget diskrimineringsgrunnlag vil innebzere
en stor grad av unedvendig dobbeltregulering.

10.4.4 Uttemmende liste

Departementet har vurdert om diskriminerings-
grunnlagene i diskrimineringslovgivningen ber
angis uttemmende som i dag, eller om listen over
diskrimineringsgrunnlag ber suppleres med en
samlekategori i hver enkelt lov.
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Formalet med en samlekategori vil veere a
utvide diskrimineringsvernet. En samlekategori
vil bety at grunnlag som ikke er uttrykkelig nevnt
i lovene etter omstendighetene likevel vil kunne
paberope seg diskrimineringsvernet.

En samlekategori kan sies & gi et mer fleksi-
belt regelverk ved at en slipper a trekke et skarpt
skille mellom de som skal ha vern og de som ikke
skal ha et vern, men heller ved & ta stilling fra sak
til sak nar spersmalet kommer opp.

En samlekategori kan gi vern for personer
som er sarlig utsatt, som i dag ikke har et vern
eller som det kan veere uklart om har et vern.

Hvem som utsettes for diskriminering og pa
hvilke grunnlag er kulturelt og historisk betinget.
En uttemmende liste over diskrimineringsgrunn-
lag kan derfor hevdes ikke 4 vaere si egnet til &
treffe mulige fremtidige grunnlag for diskrimine-
ring. Det kan videre hevdes at det heller ikke er
mulig & komme frem til en liste over diskrimine-
ringsgrunnlag som er dekkende i den forstand at
den treffer alle de som i dag er mest utsatt for
usaklig forskjellsbehandling.

Menneskerettighetene er ikke i veien for at
noen grunnlag kun har et basisvern etter mennes-
kerettighetskonvensjoner inntatt i menneskeretts-
loven, mens vernet for bestemte grunnlag er gjort
mer effektivt gjennom diskrimineringslovene og
reglene i disse om bevisbyrde, handheving osv.
Menneskerettighetene er dermed ikke i veien for
at diskrimineringslovene har uttemmende lister
over diskrimineringsgrunnlag, slik vi har i dag.

Departementet mener at diskrimineringslo-
vene fortsatt ber angi diskrimineringsgrunnla-
gene uttemmende. En samlekategori slik Diskri-
mineringslovutvalget foreslar passer dérlig inn i
en lovmodell med serlover, i motsetning til en
samlet lov slik utvalget foreslo. Det er likevel ikke
slike lovtekniske hensyn som har veert utslagsgi-
vende for departementet.

Departementet har, som mange av heringsin-
stansene, sarlig lagt vekt pa at en samlekategori
vil fore til en uklar rettstilstand, og dermed uforut-
sigharhet og svak rettssikkerhet for arbeidsgivere
og andre som kan trekkes til ansvar. Det vil veere
vanskelig 4 kunne vite hva som omfattes av diskri-
mineringsvernet. Dette mé leses ut av forarbeider
eller av domstolspraksis. I tillegg kan en ikke for-
utsi hvordan domstolene i fremtiden vil bedemme
en sak hvis det er tale om et grunnlag som ikke
tidligere har veert prevet. Det blir dermed vanske-
ligere & forebygge belastende pastander om at en
har diskriminert og & forhindre eventuelle erstat-
ningskrav.

Denne uforutsigbarheten vil ogsa gjere det
vanskelig for de som utsettes for forskjellsbehand-
ling & vite om det er tale om ulovlig diskriminering
slik at de kan paberope seg diskrimineringsver-
net. Svak forutberegnelighet kan fore til flere
(unedige) tvister og vanskeliggjore ombudets
héndhevingsoppgave.

Loven kan bli mindre effektiv badde ved at
enkeltpersoner lar veere & ta opp saker om dis-
kriminering fordi de er usikre pa om diskrimine-
ringsvernet gjelder, eller ved at man far et stort
antall saker som avvises fordi enkeltpersoner
har en for vid oppfatning av hva som er diskrimi-
nering. Et stort antall saker som avvises kan
igjen fore til svekket tillit til loven fordi det kan
veaere vanskelig for de som mener seg diskrimi-
nert 4 forstd bakgrunnen for hvorfor en sak blir
avvist.

Det er en fare for at en samlekategori kan ta
fokus bort fra de grunnlagene som det er bred
enighet om at ber ha et vern. De lovfestede diskri-
mineringsgrunnlagene gir et signal til virksomhe-
ter, arbeidsgivere og handhevingsmyndigheter
om hvilke grunnlag som de serlig ber rette sin
oppmerksomhet mot. Grunnlag som er uttrykke-
lig nevnt i loven gir ogséa et signal om likeverd og
anerkjennelse til personer som er sarlig utsatte
for diskriminering. Et diskrimineringsforbud med
en samlekategori, vil i utgangspunktet gi et poten-
sielt vidtrekkende forbud og vil ikke pd samme
mate peke ut hvem samfunnet ensker & bedre stil-
lingen for.

Uforutsigbarheten og svekket fokus pa de
grunnlagene der det er sarlig behov for vern, kan
svekke diskrimineringslovgivningens effektivitet
som virkemiddel for 4 fremme likestilling.

Departementet mener at det forst og fremst
ber veere en politisk oppgave for lovgiver, og ikke
for ombudet, nemnda og domstolene, & bestemme
hvem som skal ha et diskrimineringsvern. Avgjo-
relsen av hvilke omstendigheter som skal kunne
paberopes som diskriminering og dermed som
grunnlag for & pélegge plikter, er etter departe-
mentets syn et spersmal av utpreget politisk
karakter. Slike avgjerelser ber treffes forst og
fremst av lovgiveren. En samlekategori vil i
utgangspunktet overlate avgjerelsen til handhe-
vingsorganene og domstolene. Eventuelle nye dis-
krimineringsgrunnlag ber heller som i dag inklu-
deres i lovgivningen etter at behovet har veert vur-
dert politisk.

Som mange av heringsinstansene har pekt pa,
vil Diskrimineringslovutvalgets lovforslag gi et sva-
kere diskrimineringsvern for grunnlag under sam-
lekategorien enn for andre grunnlag fordi reglene
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om bevisbyrde, erstatning og aktivitetsplikt etter
forslaget ikke skal gjelde i disse tilfellene. Departe-
mentet mener det vil veere uheldig om en pa denne
maéten far et svakere diskrimineringsforbud for
noen grunnlag. Lesningen kan ogsé skape vanske-
lige tolkningsspersmal, der en risikerer at de lov-
festede grunnlagene likevel fortolkes utvidende for
4 komme under det sterkere vernet.
Departementet mener at det er et bedre alter-
nativ i ta de grunnlagene som man ensker & gi et
vern inn i loven og pa denne maten gi dem et tyde-

lig og fullstendig vern, samt & fortolke de opplis-
tede grunnlagene vidt som i dag.

Departementets forslag

Departementet foreslar at diskrimineringsgrunn-
lagene i diskrimineringslovgivningen angis uttem-
mende som i dag. Departementet foreslar med
andre ord at de lovfestede diskrimineringsgrunn-
lagene ikke suppleres av en samlekategori.
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11 Lovenes formal

Departementet foreslar at diskrimineringslovenes
formal skal vaere 4 fremme likestilling. Dette for-
klares i lovteksten som likeverd, like muligheter
og rettigheter samt tilgjengelighet og tilretteleg-
ging. Departementet foreslar at det fortsatt skal
std i likestillingsloven at loven saerlig tar sikte pa a
bedre kvinners stilling og at det fortsatt skal sti i
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven at loven
skal bidra til 4 bygge ned funksjonshemmende
barrierer og hindre at nye skapes. Det foreslas
ingen endringer i arbeidsmiljglovens formaélsbe-
stemmelse.

Diskrimineringslovutvalget behandler lovens
formal i NOU 2009: 14 kapittel 9.

11.1 Gjeldende rett

Formalet med likestillingsloven er ifelge §1 &
fremme likestilling mellom kjennene. Det presise-
res i lovteksten at loven serlig tar sikte pa & bedre
kvinnens stilling. Det presiseres videre at kvinner
og menn skal gis like muligheter til utdanning,
arbeid og kulturell og faglig utvikling.

Formalet med diskrimineringsloven er ifolge
§ 1 4 fremme likestilling, sikre like muligheter og
rettigheter og & hindre diskriminering pd grunn
av etnisitet, nasjonal opprinnelse, avstamning,
hudfarge, sprak, religion og livssyn.

Formalet med diskriminerings- og tilgjengelig-
hetsloven er ifelge §1 4 fremme likestilling og
likeverd, sikre like muligheter og rettigheter til
samfunnsdeltakelse for alle, uavhengig av funk-
sjonsevne, og hindre diskriminering pa grunn av
nedsatt funksjonsevne. Det presiseres i bestem-
melsen at loven skal bidra til nedbygging av sam-
funnsskapte funksjonshemmende barrierer og
hindre at nye skapes.

Det folger av arbeidsmiljglovens formaélsbe-
stemmelse § 1-1 bokstav b) at et av lovens formal
er 4 sikre likebehandling i arbeidslivet.

11.2 Diskrimineringslovutvalgets
forslag (NOU 2009: 14)

Diskrimineringslovutvalget foreslo folgende for-
malsbestemmelse:

«Lovens formél er 4 fremme likestilling uav-
hengig av kjenn, graviditet, permisjon ved fod-
sel og adopsjon, etnisitet, funksjonsnedset-
telse, seksuell orientering, religion, livssyn,
politisk syn, alder og andre liknende vesentlige
forhold ved en person. Med likestilling menes
likeverd, like muligheter og rettigheter samt
tilgjengelighet og tilrettelegging.»

Utvalget mente at seerlige diskrimineringsgrunn-
lag ikke ber fremheves i formalsbestemmelsen i
en samlet diskrimineringslov. Utvalget viste til at
loven skal gjelde en rekke diskrimineringsgrunn-
lag og at noe av begrunnelsen for en samlet lov er
at ulike diskrimineringsgrunnlag skal sidestilles. I
lovforslagets generelle formal skulle det uansett
matte innfortolkes et formal om & styrke kvinner,
personer med funksjonsnedsettelse, etniske mino-
riteter, eldre og homofile sin stilling i samfunnet,
og 4 ta heyde for deres sarlige situasjon.

Det vises til NOU 2009: 14 kapittel 9 side 103
flg.

11.3 Hgringen

Flertallet av horingsinstansene kommenterte ikke
utvalgets forslag til formalsbestemmelse.

Fornyings-, administrasjons- og kirkedeparte-
mentet, Likestillings- og diskvimineringsombudet,
Sametinget, HSH, Reform og Arendal kommune
stottet forslaget. UNIO, Kvinnegruppa Ottar, Juri-
disk rdadgivning for kvinner (JURK) og Redt var
uenige i at presiseringen om kvinners stilling
skulle tas ut. Likestillings- og diskrimineringsombu-
det, Statens rdd for likestilling av funksjonshem-
mede og Norges Handikapforbund var uenige i at
presiseringen om nedbygging av funksjonshem-
mende barrierer skulle tas ut.
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11.4 Departementets vurdering

11.4.1 Fremme likestilling

Departementet foreslar, pA samme mate som Dis-
krimineringslovutvalget, at diskrimineringslove-
nes formaél skal vaere 4 fremme likestilling. Depar-
tementet foreslar videre at likestilling skal forstas
som likeverd, like muligheter og rettigheter, samt
tilgjengelighet og tilrettelegging.

Begrepet likestilling er ikke entydig og anven-
des antakelig ofte uten noen helt klar oppfatning
om det neermere innholdet. De fleste har likevel
en intuitiv forstéelse av kjerneinnholdet i begrepet
likestilling, noe som gjor det egnet som et nekkel-
begrep med hensyn til diskrimineringslovgivnin-
gens formal.

I lovgivningen har dette begrepet tradisjonelt
blitt brukt i tilknytning til kjenn og kvinners stil-
ling, jf. formélsbestemmelsen i likestillingsloven
§ 1. Begrepet brukes na stadig oftere ogsa i rela-
sjon til andre diskrimineringsgrunnlag, jf. for
eksempel formaélsbestemmelsene i diskrimine-
ringsloven § 1 og diskriminerings- og tilgjengelig-
hetslovens § 1.

Departementet foreslar at forméalet med diskri-
mineringslovene fortsatt skal veere likestilling. I
formaélsbestemmelsene bor dette knyttes til det
eller de diskrimineringsgrunnlagene som den
enkelte lov omfatter.

Departementet mener at de seerlige diskrimi-
neringslovene i utgangspunktet ber ha samme for-
mal. Arbeidsmiljeloven stir imidlertid her i en
seerstilling fordi loven kun gjelder i arbeidslivet og
fordi lovens formal er knyttet til alle lovens
bestemmelser og ikke bare diskrimineringsre-
glene. Departementet foreslar derfor ingen end-
ringer i arbeidsmiljelovens formalshestemmelse.

Likeverd

Et element av likestillingsbegrepet er likeverd.
Prinsippet om menneskers likeverd er et funda-
ment for menneskerettighetene, og er uttrykkelig
slatt fast i FNs verdenserkleering om menneske-
rettigheter. Demokratiet og velferdssamfunnet
bygger pa at alle mennesker er like verdifulle og
har samme menneskeverd. Likeverd innebarer
en rett til & bli respektert for den man er, uavhen-
gig av biologiske, sosiale og kulturelle forskjeller.

Like rettigheter og like muligheter

Ett formal med diskrimineringslovgivningen er &
styrke utsatte individers stilling i samfunnet. I

norsk likestillingsperspektiv har oppmerksomhe-
ten seerlig veert rettet mot kvinner, personer med
nedsatt funksjonsevne, innvandrere, etniske mino-
riteter, homofile og eldre.

Likestilling for individer betyr at alle skal ha
like rettigheter og like muligheter. Alle skal for
eksempel ha like muligheter til utdanning, arbeid
og inntekt s& vel som tilgang til boliger, varer og
tjenester.

Alle skal selvsagt ha like formelle muligheter.
Men like formelle muligheter er ikke tilstrekkelig.
Alle ber ogsa ha like reelle muligheter. Mulighe-
tene ber rent faktisk kunne benyttes. Vare forut-
setninger med hensyn til sprik, funksjonsevne,
religion, kulturell bakgrunn osv., har betydning
for den enkeltes reelle muligheter. Dette betyr
blant annet at tjenester ber tilrettelegges slik at de
meter de forskjellige behovene i befolkningen.

Diskrimineringslovgivningen skal péavirke
holdninger og eoke bevisstheten om diskrimine-
rende praksis og barrierer. Tilsynelatende noy-
trale regler, praksis, kultur og forutsetninger kan
fore til strukturelle ulemper for enkelte. Dette kan
bidra til & oke forstielsen for at en saklig behand-
ling ofte krever en differensiert tilnzerming for &
mete relevante forskjeller i behov.

Diskrimineringsvernet skal fremme demokra-
tiet. Like muligheter innebarer en nedbygging av
mekanismer som ferer til utestengning, under-
klasse og underrepresentasjon; og en opprettelse
av mekanismer (tiltak) som bidrar til inkludering
og en rettferdig representasjon pa samfunnets
arenaer. Diskrimineringsvernet bidrar siledes til
a integrere representanter for ulike grupper i sty-
ringsprosesser og samfunnsdebatter. Vernet skal
ogsa sikre at rettsstatens idealer — som likhet for
loven, forutberegnelighet og vernet mot vilkarlig-
het og maktmisbruk — oppfylles og ivaretas.

Tilgjengelighet og tilrettelegging

Likestilling innebeerer ogsa tilgjengelighet. Med
det menes at samfunnet organiseres og innrettes
slik at alle kan delta pa ulike arenaer, benytte ret-
tigheter og tjenestetilbud, ta utdanning, fi arbeid,
ha egen inntekt osv. Bygninger, transportmidler
mv. ma gjeres tilgjengelige for alle. Tilgjengelig-
heten er en forutsetning for samfunnsdeltakelse.

Tilgjengelighet betyr at det ma tas hensyn til
at vi er forskjellige. Samfunnet ma tilpasses vare
ulike behov og forutsetninger.

Manglende tilgjengelighet fungerer som barri-
erer mot like muligheter og lik deltakelse. Dette
er et likeverdsproblem og et demokratisk pro-
blem. I tillegg vil manglende tilgjengelighet veere
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et praktisk problem og kunne oppleves kren-
kende. Det er derfor et mal a fijerne eksisterende
barrierer og  hindre at nye skapes. For eksempel
skyldes utestengning av mennesker med nedsatt
funksjonsevne ofte at det fysiske miljeet er utfor-
met slik at det hindrer deres deltakelse. Barrierer
kan ogsa eksistere i andre former, for eksempel
spraklige barrierer.

Mal om tilgjengelighet knyttes gjerne til per-
soner med nedsatt funksjonsevne. Departementet
mener imidlertid at tilgjengelighet ogsa kan veere
relevant nar det gjelder andre grupper i samfun-
net.

For & fa bedre frem at ogsa andre enn perso-
ner med nedsatt funksjonsevne opplever slike
samfunnsskapte barrierer, bor malet om tilgjenge-
lighet suppleres med et mal om tilrettelegging.
For eksempel vil personer som ikke behersker
norsk ha problemer med 4 fi nedvendig informa-
sjon og & fylle ut skjemaer. Et annet eksempel er
arbeidsmilje, arbeidstid og andre arbeidsvilkér
som ikke alltid er tilpasset arbeidstakere som er
gravide eller som har omsorg for sméa barn. Dette
forer til at disse arbeidstakerne ikke fir samme
muligheter i arbeidslivet som andre.

Mailet om tilgjengelighet og tilrettelegging
operasjonaliseres gjennom reglene om universell
utforming og individuell tilrettelegging i diskrimi-
nerings- og tilgjengelighetsloven.

Malet har ogsd sammenheng med forbudet
mot indirekte diskriminering, som etter de ulike
lovene fortolkes slik at det innebaerer en viss plikt
til aktive handlinger og tilpasninger. For 4 bruke
et av eksemplene fra forrige avsnitt: Det kan veere
diskriminerende ikke & gjore tilpasninger i
arbeidsforholdet slik at gravide arbeidstakere kan
fortsette 4 arbeide frem mot fedselen. Overfor
transpersoner kan det veere diskriminerende ikke
4 gjere endringer i lennsslipper, adgangskort, e-
postadresser osv. nar en arbeidstaker far nytt navn
og personnummer etter Kkjonnsbekreftende
behandling.

I tillegg har malet sammenheng med plikten til
aktivt likestillingsarbeid. For en arbeidsgiver kan
dette bety at det tas searlige hensyn eller settes i
verk egne tiltak rettet mot enkelte ansatte, for
eksempel de som tilherer et bestemt trossamfunn.

Departementet mener derfor at malet om til-
gjengelighet og tilrettelegging ber tas inn i alle
diskrimineringslovene. At dette loftes frem i for-
malsbestemmelsen vil ikke innebare innholds-
messige endringer i diskrimineringsvernet.

11.4.2 Bedre kvinners stilling og bygge ned
funksjonshemmende barrierer

Departementet mener at det fortsatt ber sta i like-
stillingsloven at loven serlig tar sikte pa 4 bedre
kvinners stilling og at det fortsatt ber sta i diskri-
minerings- og tilgjengelighetsloven at loven skal
bidra til 4 bygge ned funksjonshemmende barrie-
rer og hindre at det skapes nye.

Departementet er enig med Diskriminerings-
lovutvalget i at alle diskrimineringsgrunnlag tar
seerlig sikte pd 4 verne noen personer, uten at
dette er uttrykt i lovteksten. For eksempel gjelder
forbudet mot aldersdiskriminering alle aldersniva,
men retter seg sarlig mot eldre og seniorpolitiske
formal. Forbudet mot diskriminering pa grunn av
seksuell orientering gjelder heterofile, sa vel som
homofile, lesbiske og bifile. Det er likevel ingen
tvil om at det er homofile, lesbiske og bifile som
har sterkest behov for vern. Tilsvarende gjelder
vernet mot diskriminering pa grunn av etnisitet
og religion. Forbudet gjelder enhver diskrimine-
ring begrunnet i slike forhold, og kan ogsa pabe-
ropes av personer med etnisk norsk eller kristen
bakgrunn. Diskrimineringsvernet er likevel moti-
vert av etniske minoriteters faktiske situasjon og
at de er seerlig utsatt for diskriminering.

Likestillingsloven forbyr kjennsdiskriminering
av bade kvinner og menn. Det fremheves likevel i
lovtekst og forarbeider at loven serlig tar sikte pa
4 fremme kvinners stilling. Dette begrunnes slik i
forarbeidene:

«Det har ogsa veert innvendt at en lov om like-
stilling mellom kjennene kan virke til 4 tilslore
de reelle problemene, ved at den tilsynelatende
legger like stor vekt pd menns vansker og
begrensninger innenfor det tradisjonelle
kjennsrollemenster som kvinners. Det har der-
for veert hevdet at det som kreves i dagens situ-
asjon er lovregler som forbyr diskriminering av
kvinner, og som sikrer kvinner seerrettigheter i
samfunnet. Departementet er enig i at lovens
praktiske hovedmal i dagens samfunn og i lang
tid framover ma veere 4 bedre kvinners stilling.
(...) Det er fullt mulig innenfor rammen av en
lov som forbyr forskjellsbehandling pa grunn
av Kkjonn, & sikre at loven seerlig skal virke til
fordel for den svakere part» (Ot.prp. nr. 1
(1977-1978) kapittel 3.1 side 5-6).

Departementet vil bemerke at, selv om menn kan
diskrimineres pa grunn av kjenn i noen situasjoner,
er det fremdeles slik at kvinner diskrimineres i
sterre grad enn menn, og at kvinner har en svakere
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stilling enn menn pa mange samfunnsomrader. I
denne sammenheng ber det ogsa legges vekt pa at
FNs kvinnediskrimineringskonvensjon kun gjel-
der diskriminering av og rettigheter for kvinner.

Diskriminerings- og tilgjengelighetsloven har
en noe annen karakter enn de andre diskrimine-
ringslovene ved at den allerede ved formuleringen
av diskrimineringsgrunnlaget retter seg mot per-
soner med nedsatt funksjonsevne. For disse per-
sonene er nedbygging av funksjonshemmende
barrierer en helt avgjerende faktor for deltakelse
og muligheter i samfunnet. I forarbeidene presise-
res det at:

«loven ogsé skal bidra til nedbygging av sam-
funnsskapte funksjonshemmende barrierer, og
hindre at nye skapes. Denne formuleringen
understreker viktigheten av 4 fijerne eksiste-
rende barrierer, samtidig som det er et mal om
aktivt 4 hindre at nye diskriminerende barrie-
rer oppstar.» (Ot.prp. nr. 44 (2007-2008) kapit-
tel 9.2.5 side 76).

Departementet viser til at flere heringsinstanser
var uenige i at gjeldende presiseringer i likestil-
lingsloven og diskriminerings- og tilgjengelighets-
loven skulle bortfalle.

Departementet viser ogsa til at utvalgets for-
slag ikke skulle innebaere noen endringer i gjel-
dende rett. Det var utvalgets mening at presiserin-
gene skulle innfortolkes i den nye formalsbestem-
melsen, selv om de ikke skulle fremgé av loven.

A fremme kvinners stilling og & bygge ned funk-
sjonshemmende barrierer skulle fortsatt vaere en
del av formélet med diskrimineringsvernet. Flere
heringsinstanser ga sin tilslutning til dette.

Det er kun likestillingsloven og diskrimine-
rings- og tilgjengelighetsloven som i dag har for-
maélsbestemmelser som retter seg mot bestemte
individer. Dette korresponderer med FNs kvinne-
diskrimineringskonvensjon og konvensjonen om
rettigheter for personer med nedsatt funksjons-
evne, som i dette aspektet skiller seg fra de andre
FN-konvensjonene om diskriminering.

Departementet mener at det er behov for a
presisere dette i lovteksten og ikke bare i forarbei-
dene. Dette ble papekt av flere heringsinstanser.
A lofte frem noen serlige hensyn knyttet til
bestemte grunnlag i lovteksten er i tillegg lovtek-
nisk enklere nar disse grunnlagene reguleres i
egne lover.

Departementet foreslar pd denne bakgrunn at
formalsbestemmelsene i de fire diskriminerings-
lovene skal inneholde folgende hovedelementer:
— Fremme likestiling
— En definisjon av hva likestilling innebaerer

I tillegg skal forméalsbestemmelsene i likestillings-
loven og diskriminerings- og tilgjengelighetsloven
angi henholdsvis at loven serlig tar sikte pa &
bedre kvinners stilling og bidra til nedbygging av
samfunnsskapte funksjonshemmende barrierer
og hindre at nye skapes.
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12 Diskrimineringsforbudet og lovlig forskjellsbehandling

Dette kapittelet omhandler hvordan diskrimine-
ringsforbudet og adgangen til lovlig forskjellsbe-
handling skal utformes i diskrimineringslovene.

Departementet foreslar at det utformes en
likelydende bestemmelse i diskrimineringslo-
vene, som slar fast hovedregelen om at direkte og
indirekte diskriminering er forbudt. Departemen-
tet foreslar videre at forbudsbestemmelsen skal
definere direkte og indirekte forskjellsbehand-
ling. Forbudsbestemmelsen skal ogsa utrykkelig
regulere forskjellsbehandling pa grunn av eksiste-
rende, tidligere, fremtidige eller antatte forhold
samt tilknytningsdiskriminering.

Diskrimineringsgrunnlagene dreftes i kapittel
10 og diskrimineringsforbudenes saklige virke-
omrade dreftes i kapittel 9.

Departementet har videre vurdert gjeldende
regler i diskrimineringslovene om saklig for-
skjellsbehandling. Departementet foreslér en like-
lydende, generell bestemmelse om lovlig for-
skjellsbehandling i hver lov. Departementet fore-
slar videre at bestemmelsen om lovlig forskjells-
behandling skal gjelde generelt, og erstatte seerre-
glene for trossamfunn til 4 forskjellsbehandle.

Departementets forslag innebeerer at bestem-
melsene i diskrimineringslovene om forbud mot
diskriminering og lovlig forskjellsbehandling far en
ny felles sprakdrakt og struktur. Forslagene er av
lovteknisk karakter og innebaerer ingen endringer i
gjeldende rett nér det gjelder forbud mot diskrimi-
nering og adgangen til lovlig forskjellsbhehandling.

Diskrimineringslovutvalget behandler diskri-
mineringsforbud og lovlig forskjellsbehandling i
NOU 2009: 14 kapittel 15 side 184 og kapittel 16
side 189.

12.1 Gjeldende rett

12.1.1 Kjonn

Likestillingsloven forbyr diskriminering pa grunn
av kjonn. Dette er i § 3 formulert som et forbud
mot forskjellsbehandling av kvinner og menn.
Loven forbyr direkte og indirekte diskriminering,
instruks om & diskriminere og medvirkning til dis-
kriminering.

Direkte og indirekte forskjellsbehandling

Med direkte forskjellsbehandling menes etter § 3
andre ledd nr. 1 handlinger som stiller kvinner og
menn ulikt fordi de er av forskjellig kjenn. Hand-
linger som setter en kvinne i en dérligere stilling
enn hun ellers ville ha veert pa grunn av graviditet
eller fodsel, eller setter en kvinne eller en mann i
en darligere stilling enn vedkommende ellers ville
ha veert pa grunn av utnyttelse av permisjonsret-
tigheter som er forbeholdt mor eller far. Tilsva-
rende skal spersmél om graviditet, adopsjon eller
familieplanlegging i ansettelsesprosessen, uav-
hengig av sekerens kjonn, regnes som direkte for-
skjellsbehandling.

Med indirekte diskriminering menes enhver
tilsynelatende neytral handling som faktisk virker
slik at det ene kjonn stilles darligere enn det
annet, jf. § 3 tredje ledd.

Unntak

Unntatt fra diskrimineringsforbudet er indirekte
forskjellsbehandling som er saklig begrunnet.
Etter § 3 fijerde ledd er indirekte forskjellshehand-
ling tillatt i seerlige tilfeller dersom forskjellsbe-
handlingen har et saklig formal uavhengig av
kjonn, forskjellsbehandlingen er egnet til & reali-
sere formaélet og virkningen ikke er uforholdsmes-
sig inngripende overfor den som forskjellsbe-
handles. Det er saledes flere vilkar som ma oppfyl-
les.

I tillegg forutsettes det at noen svert unntaks-
vise former for direkte forskjellsbehandling er
saklige, og dermed lovlige. Et eksempel er hvis
det er nedvendig med et spesielt kjenn for a fylle
arbeidsoppgavene, for eksempel dersom en tea-
tergruppe trenger en kvinnelig skuespiller til &
spille den kvinnelige hovedrollen i et stykke. Ogsa
hensynet til bluferdighet kan utgjore saklig grunn
til forskjellsbehandling pa grunn av kjenn etter
denne unntaksregelen. Det er uklart hvor langt
denne ulovfestede regelen rekker. Det er uansett
tale om en meget snever adgang til forskjellsbe-
handling i seerlige unntakstilfeller pa bakgrunn av
en konkret vurdering.
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Videre er det et unntak fra diskrimineringsfor-
budet for trossamfunn etter likestillingsloven § 3
femte ledd. Forskjellshehandlingen ma vare sak-
lig, nedvendig og forholdsmessig, jf. femte ledd.

Se mer om innholdet av diskrimineringsforbu-
det i likestillingsloven i Ot.prp. nr. 77 (2000-2001)
kapittel 6 side 27 flg.

12.1.2 Etnisitet, religion, livssyn mv.

Diskrimineringsloven forbyr diskriminering pa
grunn av etnisitet, religion, livssyn mv. Dette er i
§ 4 formulert som et forbud mot direkte og indi-
rekte diskriminering pa grunn av etnisitet, nasjo-
nal opprinnelse, avstamning, hudfarge, sprak, reli-
gion eller livssyn. Videre er medvirkning til diskri-
minering forbudt.

Direkte og indirekte forskjellsbehandling

Med direkte forskjellsbehandling menes etter § 4
forste ledd en handling eller unnlatelse som har til
formal eller virkning at personer eller foretak pa
de nevnte grunnlag blir behandlet darligere enn
andre blir, er blitt eller ville blitt i en tilsvarende
situasjon.

Indirekte diskriminering defineres i § 4 tredje
ledd som enhver tilsynelatende neytral bestem-
melse, praksis, handling eller unnlatelse som
forer til at personer pd grunn av de vernede
grunnlag blir stilt seerlig ufordelaktig sammenlik-
net med andre. Indirekte diskriminering i arbeids-
livet er etter samme bestemmelse definert som
enhver tilsynelatende neytral bestemmelse, betin-
gelse, praksis, handling eller unnlatelse som fak-
tisk virker slik at en arbeidsseker stilles darligere
enn andre arbeidssekere eller arbeidstakere pa
grunn av de vernede grunnlag. Lovens forbud
mot indirekte diskriminering er strengere i
arbeidsforhold enn pa andre samfunnsomrader.

Unntak

Unntatt fra forbudet mot diskriminering pa grunn
av religion og livssyn er handlinger og aktiviteter i
regi av tros- og livssynssamfunn og virksomheter
med et religiost eller livssynsmessig formaél. For a
falle inn under unntaket mé handlingene eller akti-
vitetene vaere av betydning for gjennomferingen
av trossamfunnets eller virksomhetens religiose
eller livssynsmessige formal, jf. § 3 forste ledd
tredje punktum. Avgjerende vil vaeere om handlin-
gen eller aktiviteten knytter seg til utevelsen av
religionen eller livssynet. Unntaket gjelder imid-
lertid ikke pa arbeidslivets omrade.

Forskjellsbehandling som er nedvendig for a
oppna et saklig formal, og som ikke er uforholds-
messig inngripende overfor den eller de som for-
skjellsbehandles, anses ikke som diskriminering
etter loven, jf. § 4 fijerde ledd. Dette unntaket gjel-
der bade direkte og indirekte forskjellsbehand-
ling.

Forbudet mot diskriminering i i diskrimine-
ringsloven er naermere utdypet i Ot.prp. nr. 33
(2004-2005) kapittel 10 side 82 flg.

12.1.3 Nedsatt funksjonsevne

Diskriminerings- og tilgjengelighetsloven forbyr
diskriminering pd grunn av nedsatt funksjons-
evne. Dette er i § 4 formulert som et forbud mot
direkte og indirekte diskriminering pa grunn av
nedsatt funksjonsevne. Det er ogsé forbudt 4 med-
virke til diskriminering og gi instruks om diskri-
minering. Brudd pa lovens tilretteleggingsbe-
stemmelser utgjor diskriminering.

Direkte og indirekte diskriminering

Med direkte diskriminering menes at en handling
eller unnlatelse har til formal eller virkning at per-
soner pd grunn av nedsatt funksjonsevne blir
behandlet darligere enn andre blir, er blitt eller
ville blitt behandlet i en tilsvarende situasjon, jf.
§4 andre ledd. Med indirekte diskriminering
menes enhver tilsynelatende neytral bestem-
melse, betingelse, praksis, handling eller unnla-
telse som ferer til at personer pa grunn av nedsatt

funksjonsevne stilles darligere enn andre, jf. § 4
tredje ledd.

Unntak

Det gjelder visse unntak fra lovens diskrimine-
ringsforbud. Unntatt fra diskrimineringsforbudet
er saklig forskjellsbehandling. Forskjellsbehand-
ling som er nedvendig for 4 oppna et saklig for-
mal, og som ikke er uforholdsmessig inngripende
overfor den eller de som forskjellshehandles,
anses ikke som diskriminering, jf. § 4 fijerde ledd.
Forskjellsbehandling i arbeidslivet ma i tillegg
vaere nedvendig for utevelsen av arbeid eller yrke,
jf. § 4 fjerde ledd andre punktum.

Eksisterende, tidligere, fremtidige eller antatte forhold

Forbudet mot diskriminering omfatter diskrimine-
ring pa grunn av funksjonsevne som er nedsatt,
antas 4 vaere nedsatt, har veert nedsatt eller vil
kunne bli nedsatt, jf. § 4 femte ledd. Diskrimine-
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ringsvernet omfatter ikke kun diskriminering pa
grunn av egen funksjonsnedsettelse.

Tilknytningsdiskriminering

Diskrimineringsvernet omfatter ogsa diskrimine-
ring av en person pa grunn av dennes forhold til
en person med nedsatt funksjonsevne, jf. § 4 femte
ledd.

Forbudet i diskriminerings- og tilgjengelig-
hetsloven er omtalt i Ot.prp. nr. 44 (2007-2008)
punkt 9.5 side 94 flg.

12.1.4 Seksuell orientering, alder, politisk syn
mv.

Arbeidsmiljeloven forbyr diskriminering pa grunn
av politisk syn, medlemskap i arbeidstakerorgani-
sasjon, seksuell orientering, alder, deltidsarbeid
eller midlertidig ansettelse. Dette er i § 13-1 for-
mulert som et forbud mot direkte og indirekte dis-
kriminering og forbud mot trakassering og
instruks om a diskriminere.

Direkte og indirekte diskriminering

Begrepene direkte og indirekte diskriminering er
ikke definert i arbeidsmiljeloven. Det fremgér av
lovens forarbeider at det med direkte diskrimine-
ring menes at en arbeidstaker eller arbeidsseker
pa grunn av et av de nevnte forhold behandles
darligere enn andre blir, har blitt eller ville blitt i
en tilsvarende situasjon. Med indirekte diskrimi-
nering menes enhver tilsynelatende neytral
bestemmelse, betingelse, praksis, handling eller
unnlatelse som faktisk virker slik at noen stilles
darligere enn andre av de grunner som omfattes
av loven, se Ot.prp. nr. 104 (2002-2003) s. 35.

Unntak

Unntak fra diskrimineringsforbudet folger av § 13-
3. Forskjellsbehandling som har et saklig formal,
ikke er uforholdsmessig inngripende overfor den
eller de som forskjellsbehandles, og som er ned-
vendig for utevelse av arbeid eller yrke, anses
ikke som diskriminering, jf. § 13-3 forste ledd.
Forskjellshehandling som er nedvendig for &
oppna et saklig formal, og som ikke er uforholds-
messig inngripende overfor den eller de som for-
skjellsbehandles er etter § 13-3 andre ledd ikke i
strid med forbudet mot indirekte diskriminering,
diskriminering pa grunn av alder eller diskrimine-
ring av arbeidstaker som arbeider deltid eller er
midlertidig ansatt. Det er siledes noe storre

adgang til forskjellsbehandling pa grunn av alder
og forskjellsbehandling av deltidsansatte og mid-
lertidig ansatte enn etter lovens andre diskrimine-
ringsgrunnlag. For disse grunnlagene Kkreves
ikke at forskjellsbehandlingen er nedvendig for
utevelse av arbeid eller yrke. Forskjellsbehand-
ling mé likevel veere nedvendig for 4 oppné et sak-
lig formal.

Forbudet i arbeidsmiljgloven er omtalt i
Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) merknadene til § 13-1
side 325 jf. Ot.prp. nr. 104 (2002-2003) punkt 8.2
side 25 flg.

Se kapittel 4 for omtale av diskrimineringsfor-
budene i boliglovene og sjgmannsloven.

12.2 Diskrimineringslovutvalgets
forslag (NOU 2009: 14)

Diskrimineringsforbudet

Utvalget foreslo et felles diskrimineringsforbud

for alle lovens diskrimineringsgrunnlag som skal

erstatte forbudet mot diskriminering i likestil-

lingsloven § 3, diskrimineringsloven § 4, arbeids-

miljeloven § 13-1 jf. § 13-3, diskriminerings- og til-

gjengelighetsloven § 4 og boliglovene.
Lovforslaget har folgende hovedelementer:

— forbud mot diskriminering som hovedregel

— definisjoner av direkte og indirekte forskjells-
behandling

— unntak fra forbudet

Utvalget vurderte om loven skal bruke uttrykket
forskjellsbehandling slik som i likestillingsloven,
eller uttrykket diskriminering slik som i arbeids-
miljeloven, diskrimineringsloven og diskrimine-
rings- og tilgjengelighetsloven. Utvalgets flertall
(6 av ni medlemmer) foreslo et forbud mot diskri-
minering. Utvalget var enstemmig nar det gjaldt
resten av utformingen av diskrimineringsforbu-
det.

Diskriminering skal forstis som direkte og
indirekte forskjellsbehandling som ikke er saklig
begrunnet. Utvalget foreslar derfor at lovteksten
bruker uttrykkene direkte og indirekte forskjells-
behandling, samtidig som diskrimineringsforbu-
det avgrenses uttrykkelig mot saklig forskjellsbe-
handling. Det folger av dette at usaklig direkte for-
skjellsbehandling vil veere direkte diskriminering
i strid med loven, mens usaklig indirekte for-
skjellsbehandling vil veere indirekte diskrimine-
ring i strid med loven.

Begrepene direkte og indirekte forskjellsbe-
handling er i utvalgets lovforslag definert etter
menster av diskrimineringsloven og diskrimine-
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rings- og tilgjengelighetsloven. Dette skal forstas
pa samme méte som de tilsvarende begrepene i
likestillingsloven og arbeidsmiljgloven. Forslaget
innebarer med dette ingen endringer i gjeldende
regler. Utvalget mente imidlertid at indirekte for-
skjellsbehandling ikke ber defineres pa andre
maéter pd andre samfunnsomréder enn i arbeidsli-
vet, slik det er gjort i definisjonen i diskrimine-
ringsloven §4 tredje ledd. Utvalget var derimot
enig i at det bor veare et sarlig sterkt diskrimine-
ringsvern i arbeidsforhold, hvor det foreslids en
skjerpet unntaksregel.
Se NOU 2009: 14, kapittel 15 side 184-186.

Unntak

Utvalget foreslo at det lovfestes et generelt unntak
for saklig forskjellsbehandling. Forskjellshehand-
ling som har et saklig formél, er nedvendig og
ikke uforholdsmessig inngripende overfor den
eller de som forskjellsbehandles, skal etter denne
bestemmelsen ikke regnes som diskriminering i
strid med loven. Denne unntaksbestemmelsen
skal gjelde for alle lovens diskrimineringsgrunn-
lag og for hele virkeomradet til lovens diskrimine-
ringsforbud.

Utvalget foreslo at vilkarene for forskjellsbe-
handling skjerpes i arbeidsforhold ved at det skal
vaere et tilleggsvilkar at kjonn, seksuell oriente-
ring, hudfarge el. er nedvendig for utevelse av
arbeid eller yrke (jf. lovforslaget § 5 forste ledd
andre punktum).

Utvalget foreslo ogsd searlige unntaksregler
ved forskjellsbhehandling pa grunn av alder, jf. lov-
forslaget § 5 andre ledd forste punktum. Det lov-
festes at generelle saklige aldersgrenser i lov, for-
skrift eller landsomfattende tariffavtaler ikke er i
strid med forbudet mot diskriminering. Utvalget
foreslo videre at adgangen til 4 legge vekt pé alder
i arbeidsforhold ikke skal vaere betinget av at en
bestemt alder er nedvendig for utevelsen av
arbeid eller yrke, jf. lovforslaget § 5 andre ledd
andre punktum. Utvalget foreslo med andre ord at
den skjerpede unntaksregelen for arbeidsforhold
ikke skal gjelde alder. Arbeidsmiljeloven § 13-3
fierde ledd som gir hjemmel til 4 vedta forskrifter
om aldersdiskriminering og rekkevidden av unn-
taket for saklig forskjellsbehandling, ble foreslatt
opphevet.

Utvalget foreslo i tillegg en avgrenset for-
skriftshjemmel i loven som kun omfatter kvinner i
Forsvaret slik at gjeldende forskrift om dette
hjemlet i likestillingsloven §2 tredje ledd kan
viderefores, jf. lovforslaget § 2 andre ledd.

Se NOU 2009: 14, kapittel 16 side 189-202.

Eksisterende, tidligere, fremtidige eller antatte forhold

Utvalget foreslo at diskrimineringsforbudet skal
gjelde forskjellsbehandling pad grunn av eksiste-
rende, antatte, tidligere og fremtidige forhold ved
en person, jf. lovforslaget § 4 tredje ledd. Denne
presiseringen er lovfestet uttrykkelig i diskrimine-
rings- og tilgjengelighetsloven nar det gjelder ned-
satt funksjonsevne, jf. § 4. Det samme ma legges
til grunn etter de ovrige diskrimineringslovene,
selv om dette ikke er uttrykkelig lovfestet.
Se NOU 2009: 14, kapittel 15 side 186.

Tilknytningsdiskriminering

Utvalget foreslo et vern mot diskriminering pa
grunn av forhold som omfattes av et av lovens dis-
krimineringsgrunnlag, inkludert grunnlag som
paberopes under sekkekategorien, og som gjelder
en annen person som den diskriminerte har til-
knytning til, jf. lovforslaget § 4 fjerde ledd.

Utvalget viste til at et diskrimineringsvern pa
grunn av egenskaper ved en annen person alle-
rede i stor utstrekning felger av gjeldende rett.
Dels er dette lovfestet, og dels ma dette innfortol-
kes i gjeldende diskrimineringslover. EF-domsto-
lens fortolkning av EUs rammedirektiv skal leg-
ges til grunn ved fortolkningen av de bestemmel-
sene i arbeidsmiljeloven som gjennomferer direk-
tivet.

Utvalget mente at en regel om diskriminering
pd grunn av tilknytning i en samlet diskrimine-
ringslov ber gjelde alle lovens diskriminerings-
grunnlag.

Etter utvalgets syn ber rekkevidden av diskri-
minering pa grunn av tilknytning avklares etter en
konkret vurdering. Utvalget antok at jo fijernere
tilknytningen er mellom personen/personene
som har de aktuelle egenskapene (jf. diskrimine-
ringsgrunnlagene) og den berorte, desto mindre
sannsynlighet vil det veere for at det er tale om dis-
kriminering. Utvalget la til grunn at det ogsa i
disse tilfellene ma foreligge en arsakssammen-
heng mellom den dérligere behandlingen og dis-
krimineringsgrunnlaget. Dette er lagt til grunn
for bestemmelsen om tilknytningsdiskriminering i
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven §4
femte ledd.

Se NOU 2009: 14, kapittel 15 side 186-188.

12.3 Hgringsinstansenes syn

Nar det gjelder forslag om en generell unntaksre-
gel er heringsinstansene Arbeids- og velferdsdirek-
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toratet, Politidirektoratet og Oslo politidistrikt,
Sametinget, Spekter, KS, Advokatforeningen, YS,
Redd Barna, Askay kommune, Arendal kommune
og Sogn og Fjordane fylkeskommune i all hovedsak
positive til utvalgets forslag. Noen av arbeidslivs-
organisasjonene mener at tilleggskravet om ned-
vendighet for utevelse av arbeid eller yrke, gjor
vurderingen unedvendig komplisert. Spekter
mener at tilleggsvilkaret representerer en kompli-
sert lovgivningsteknikk som organisasjonen ikke
kan se noen serlig begrunnelse for, og foreslar at
saervilkaret sloyfes. Diskrimineringsvernet i slike
situasjoner vil sannsynligvis veere ivaretatt i det
alminnelige nedvendighetskriteriet.

Nar det gjelder spersmélet om trossamfunn
stetter en rekke heringsinstanser utvalgets forslag
om & la trossamfunn omfattes av lovens generelle
unntaksbestemmelse, deriblant Justis- og bered-
skapsdepartementet, Barneombudet, Avdeling for
kvinnerett, barnerett, likestillings- og diskvimine-
ringsrett ved UiO (KVIBALD), HSH og Kvinne-
gruppa Ottar. Barneombudet viser til at endringen
gir et viktig signal til barn om at samfunnet de lever
i er apent, likestilt og ikke-diskriminerende sam-
funn der ingen sektorer skal gis generelle unntak
fra diskrimineringsforbudet. Dette er spesielt viktig
for barn som vokser opp som medlemmer av tros-
samfunn med mer tradisjonelle oppfatninger om
kvinner, seksuell orientering og etnisk tilherighet.
Kristne Friskolers Forbund mener at lovforslaget vil
innebaere en innsnevring i trossamfunns og religi-
ose institusjoners mulighet for & ta hensyn til seke-
res livssyn og livsfarsel ved ansettelse.

Nar det gjelder speorsmailet om alder, er
heringsinstansene Barneombudet, YS, UNIO, KS,
Finansnceringens arbeidsgiverforening, Arbeidsgi-
verforeningen Spekter og Avendal kommune enige i
at det bor veere adgang til 4 sette generelle alders-
grenser. Barneombudet mener imidlertid at det
ber foretas en gjennomgang av regler om alders-
grenser som gjelder barn og unge. Likestillings- og
diskrimineringsombudet, Statens seniorvad, Akade-
mikerne, NITO, Advokatforeningen og Seniorsaken
er mot forslaget om et unntak for aldersgrenser.

12.4 Departementets vurdering

12.4.1 Forbud mot diskriminering

12.4.1.1 Forbud mot direkte og indirekte

diskriminering
Departementet har vurdert gjeldende formulerin-

ger av diskrimineringsforbudet i diskriminerings-
lovene.

Likelydende forbudsbestemmelse i
diskrimineringslovene

Departementet har vurdert utformingen av diskri-
mineringsforbudet. Diskrimineringsforbudet er
noe ulikt formulert i diskrimineringslovene, men
inneholder i hovedsak de samme elementer. Dis-
krimineringslovutvalget foreslo i forslaget til sam-
let diskrimineringslov én forbudsbestemmelse
som skulle gjelde alle diskrimineringsgrunnlag og
alle lovens samfunnsomrader. Bestemmelsen
skulle viderefore gjeldende regler og ingen i
heringen hadde innvendinger til dette.

Departementet legger vekt pa at forbud mot
diskriminering er kjernen i diskrimineringsver-
net, og at diskrimineringsforbudet er den helt sen-
trale bestemmelsen 1 diskrimineringslovene.
Departementet legger derfor til grunn at diskrimi-
neringsforbudet ber ha en generell og overordnet
standard, med samme ordlyd og struktur. Dette
betyr at forbudsbestemmelsen har samme inn-
hold uavhengig av diskrimineringsgrunnlag. Lik
lovtekst uavhengig av diskrimineringsgrunnlag
gjor det ogsa enklere 4 hindtere diskriminering
pa flere grunnlag, se naermere kapittel 13.

Det er videre et mél & gjore diskrimineringslo-
venes bestemmelser mer forstelige og tilgjenge-
lige for brukerne av diskrimineringslovene.
Departementet viser i den forbindelse til kapittel
7.

Departementet foreslar pa denne bakgrunn at
diskrimineringsforbudet i hver diskrimineringslov
far lik utforming. Departementet understreker at
dette er lovtekniske endringer i diskriminerings-
forbudenes sprak og struktur. Endringene inne-
barer ingen endring i gjeldende rett og alle
bestemmelsene skal fortolkes pd samme mate.

Forbud mot diskriminering

Departementet har vurdert hvilke av begrepene
forskjellsbehandling eller diskriminering som ber
viderefores i den nye felles formuleringen av dis-
krimineringsforbudet. Gjeldende diskriminerings-
lover bruker forskjellige begreper og ulike formu-
leringer knyttet til diskrimineringsforbudet.

Selv om diskrimineringsforbudet kan veere
noe ulikt formulert i diskrimineringslovene, inne-
holder de i hovedsak de samme elementer og skal
forstds pa lik mate. Bide diskriminering og for-
skjellsbehandling er begreper som brukes. Det
heter for eksempel i likestillingsloven §3 at
direkte eller indirekte forskjellsbehandling av
kvinner og menn ikke er tillatt. Imidlertid bruker
bade diskrimineringsloven, diskriminerings- og



2012-2013

Prop.88L 83

Diskrimineringslovgivning (diskrimineringsloven om seksuell orientering, likestillingsloven, diskrimineringsloven om etnisitet,
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven)

tilgjengelighetsloven samt  arbeidsmiljeloven
kapittel 13 begrepet diskriminering i stedet for
forskjellsbehandling.

Mange oppfatter diskriminering som et nega-
tivt ladet begrep, mens forskjellshehandling opp-
fattes som mer neytralt. Departementet ser at
mange oppfatter det som belastende at deres
handling eller unnlatelse anses som diskrimine-
ring. Det er ikke uvanlig at diskriminering skyldes
ubevisste mekanismer, og ikke et bevisst enske
om a behandle mennesker darligere pa grunn av
et diskrimineringsgrunnlag. Hvorvidt noe faller
utenfor eller innenfor lovens utrykk kan ogsa i
noen tilfeller bero pé vanskelige bevisvurderinger
eller tekniske vurderinger knyttet til tolkning eller
konkret anvendelse av lovens utrykk.

Diskrimineringslovutvalget foreslo et forbud
mot diskriminering, og ikke et forbud mot for-
skjellsbehandling. Heringsinstansene har ikke
hatt synspunkter pd bruken av disse begrepene.
Departementet stotter utvalgets forslag, og viser
til at det kan veere naturlige arsaker og behov for &
behandle personer forskjellig. All forskjellsbe-
handling er derfor ikke negativt eller ulovlig. Det
er lovlig &4 forskjellshehandle nar forskjellsbe-
handlingen er saklig begrunnet. Det er videre til-
latt 4 saerbehandle pa visse vilkar. De nye diskri-
mineringslovene vil inneholde egne bestemmel-
ser om lovlig forskjellsbehandling og positiv seer-
behandling. Adgangen til lovlig forskjellsbehand-
ling er beskrevet nedenfor i dette kapittelet.

Etter departementets syn ber begrepet diskri-
minering forbeholdes den lovstridige forskjellsbe-
handlingen. Avgjerende for om en forskjellsbe-
handling utgjer diskriminering, er om forskjells-
behandlingen er av negativ karakter, og mangler
saklig grunn eller virker uforholdsmessig. Det
vises for ovrig til presentasjon og vurdering av
begreper i diskrimineringslovene i kapittel 2.

P denne bakgrunn foreslir departementet at
begrepet diskriminering viderefores i den nye fel-
les forbudsbestemmelsen og at hovedregelen i
diskrimineringslovene er at diskriminering er for-
budt. Det skal videre fremgé av lovteksten at med
diskriminering menes direkte eller indirekte for-
skjellsbehandling som ikke er lovlig etter lovbe-
stemmelsene om lovlig saksbehandling og positiv
seerbehandling. Dette er malen i utvalgets forslag
samt i gjeldende diskrimineringslov, diskrimine-
rings- og tilgjengelighetsloven og kapittel 13 i
arbeidsmiljeloven.

Direkte forskjellsbehandling

Departementet foreslar at forbudsbestemmelsen i
diskrimineringslovene definerer hva som menes
med direkte forskjellsbehandling. Dette er i sam-
svar med utvalgets forslag. Utvalgets lovforslag er
utformet etter monster av diskrimineringsloven
og diskriminerings- og tilgjengelighetsloven.

Departementet viser til at definisjonen av
direkte forskjellshehandling i de nye forbudsbe-
stemmelsene er en viderefering av gjeldende dis-
krimineringsbegrep, men i en annen sprakdrakt.
Departementet understreker at dette ikke inne-
barer noen endring av gjeldende rett i diskrimine-
ringslovene.

Departementet foreslar felgende definisjon av
direkte forskjellsbehandling:

«Med direkte forskjellsbehandling menes: en
handling eller unnlatelse som har som formal
eller virkning at en person behandles darligere
enn andre i tilsvarende situasjon, og at dette
skyldes... (det respektive diskriminerings-
grunnlaget) .»

Lovteksten definerer at forbudet omhandler hand-
linger og unnlatelser bade med diskriminerende
formal og virkning. Det vil si at diskriminerende
hensikt eller intensjon ikke er et nedvendig vilkéar
for & kunne rammes av forbudet. Dette gir et mer
effektivt vern, og er i trdd med gjeldende rett i
dag.

Departementet har vurdert hvem som skal
veere sammenlikningsperson nér det skal vurde-
res om noen har blitt behandlet darligere enn
andre. Departementet viser til at forbudet gjelder
faktiske, men ogséd hypotetiske sammenliknings-
personer. Det er ikke nedvendig at det finnes en
aktuell sammenlikningsperson, for eksempel en
annen spker som fikk jobben og som ikke er
homofil eller transperson, for at det skal vaere tale
om diskriminering. Eller en aktuell sammenlik-
ningsperson som ikke er kvinne, gravid eller i per-
misjon. Det er ikke nedvendig at den som mener
seg diskriminert kan vise til at en annen faktisk
person har blitt behandlet bedre. Det avgjerende
er om det ble lagt vekt pa seksuell orientering,
kjennsidentitet eller kjennssuttrykk til ulempe for
den som mener seg diskriminert. Eller for eksem-
pel at den som forskjellsbehandler legger vekt pa
graviditet eller permisjon til ulempe for den som
mener seg diskriminert.

Departementet viser til at begrepet direkte for-
skjellsbehandling skal forstis pd samme mate
som de tilsvarende begrepene i likestillingsloven
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og arbeidsmiljeloven. Departementet viser derfor
til forarbeidene til disse lovene for neermere infor-
masjon om fortolkningen av direkte forskjellsbe-
handling. Se omtale av diskrimineringsforbudet i
likestillingsloven i Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) kapit-
tel 6 side 27 flg. og forbudet i arbeidsmiljeloven i
Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) merknadene til § 13-1
side 325 jf. Ot.prp. nr. 104 (2002-2003) punkt 8.2
side 25 flg.

Indirekte forskjellsbehandling

Departementet foreslar at forbudsbestemmelsen
definerer hva som menes med indirekte forskjells-
behandling. Dette er i samsvar med utvalgets for-
slag. Utvalgets lovforslag er definert etter men-
ster av diskrimineringsloven og diskriminerings-
og tilgjengelighetsloven.

Departementet foreslar folgende definisjon pa
indirekte forskjellsbehandling.

«Med indirekte forskjellsbehandling menes:
enhver tilsynelatende neytral bestemmelse,
betingelse eller praksis, handling eller unnla-
telse som forer til at personer stilles dérligere
enn andre, og at dette skjer pd grunn av...(det
respektive diskrimineringsgrunnlaget).»

Et eksempel pa indirekte forskjellsbehandling pa
grunn av kjenn er forskjellsbehandling pa grunn
av omsorgsoppgaver.

Likt vern i og utenfor arbeidslivet

Departementet har vurdert hvordan indirekte for-
skjellsbehandling skal defineres. I dag definerer
diskrimineringsloven indirekte forskjellsbehand-
ling ulikt ettersom den finner sted i arbeidslivet
eller pad andre samfunnsomréder. Etter diskrimi-
neringsloven § 4 stilles det som vilkar at personer
blir stilt «saerlig ufordelaktig» sammenliknet med
andre for at det skal veere tale om indirekte for-
skjellshehandling utenfor arbeidslivet.

Departementet stetter utvalgets vurdering, og
foreslar en felles definisjon i diskrimineringslo-
vene av indirekte forskjellshehandling som ikke
skiller mellom forskjellsbehandling i eller utenfor
arbeidslivet. Det betyr at kravet i den gjeldende
diskrimineringsloven om at forskjellsbehandlin-
gen utenfor arbeidslivet skal veere «seerlig ufordel-
aktig» for & rammes av diskrimineringsforbudet,
bortfaller.

Departementet viser til at den nye felles defi-
nisjonen ikke har praktisk betydning for forbu-
dets naveerende rekkevidde, heller ikke for gjel-

dende regulering av indirekte forskjellsbehand-
ling utenfor arbeidslivet. Hvorvidt forskjellsbe-
handlingen er «sarlig ufordelaktig» skal uansett
tillegges vekt 1 saklighetsvurderingen etter
lovens bestemmelse om lovlig forskjellshehand-
ling. Utover definisjonen i diskrimineringsloven
av indirekte forskjellsbehandling utenfor
arbeidslivet, er den felles definisjonen i de nye
forbudsbestemmelsene en viderefering av gjel-
dende diskrimineringsbegrep, men i en annen
sprakdrakt. Dette betyr at forslaget til ny defini-
sjon ikke innebaerer noen endring av gjeldende
rett i diskrimineringslovene.

Forslag til lovtekst om forbud mot diskriminering

Departementet foreslar felgende lovtekst i forbu-
det mot diskriminering:

«Diskriminering pa grunn av (diskriminerings-
grunnlaget) er forbudt. Forbudet gjelder dis-
kriminering pd grunn av faktisk, antatt, tidli-
gere eller fremtidig (diskrimineringsgrunnla-
get). Forbudet gjelder ogsa diskriminering pa
grunn av (diskrimineringsgrunnlaget) til en
person som den som diskrimineres har tilknyt-
ning til.

Med diskriminering menes direkte og indi-
rekte forskjellsbehandling, som ikke er lovlig
etter §x eller §y. Med direkte forskjellsbe-
handling menes en handling eller unnlatelse
som har som formal eller virkning at en person
blir behandlet darligere enn andre i tilsvarende
situasjon, og at dette skyldes (diskriminerings-
grunnlaget). Med indirekte forskjellshehand-
ling menes enhver tilsynelatende neytral
bestemmelse, betingelse, praksis, handling
eller unnlatelse som forer til at personer stilles
darligere enn andre, og at dette skjer pa grunn
av (diskrimineringsgrunnlaget) .»

12.4.1.2 Eksisterende, tidligere, fremtidige eller
antatte forhold

Departementet foreslar 4 tydeliggjore i lovteksten
at diskrimineringsforbudet i diskrimineringslo-
vene utrykkelig omfatter forskjellsbehandling pa
grunn av eksisterende, antatte, tidligere og fremti-
dige forhold.

I dag er det bare diskriminerings- og tilgjenge-
lighetsloven som direkte regulerer i lovteksten at
diskrimineringsforbudet omfatter eksisterende,
antatte, tidligere og fremtidige forhold, jf. gjel-
dende lov § 4. I de ovrige diskrimineringsgrunnla-
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gene ma det samme legges til grunn, selv om
dette ikke er utrykkelig lovfestet.

Det betyr at det allerede i dag er slik at forbu-
det ikke bare gjelder diskriminering pa grunn av
eksisterende egenskaper, men ogsa pa grunn av
egenskaper man tror at en person har, har hatt
eller vil kunne komme til & fi. Departementet
viser til at det er viktig 4 presisere omfanget og
rekkevidden av diskrimineringsvernet. Av Kklar-
hetshensyn ber det derfor fremga av lovteksten
hvilke forhold som dekkes av diskrimineringsver-
net. Forslaget vil bare vaere en presisering og ikke
en endring av gjeldende rett.

Forbudet mot diskriminering skal ikke bare
gjelde diskriminering pa grunn av eksisterende
egenskaper, men ogsa diskriminering pa grunn av
egenskaper man tror at en person har, har hatt
eller vil kunne komme til & fa. Dette gjelder for
eksempel forskjellsbehandling av en kvinnelig
arbeidstaker pa grunn av antakelse om lang forel-
drepermisjon, nar planen er at barnets far skal ta
ut mesteparten av permisjonstiden. Det har ikke
noen betydning om antakelsen er feil, om den
viser seg 4 sla til eller om den statistisk sett méa
paregnes 4 sla til. Et annet eksempel er at perso-
ner som diskrimineres pa grunn av en feilaktig
formodning om at de tilherer en etnisk gruppe, en
religion mv. vil veere vernet.

Se for avrig NOU 2009: 14 kapittel 15, side 186.

12.4.1.3 Tilknytningsdiskriminering

Departementet foreslar 4 tydeliggjore i lovteksten
at diskrimineringsforbudene omfatter forskjells-
behandling pd grunn av andres egenskaper. Dette
er i samsvar med diskrimineringslovutvalgets for-
slag.

Departementet viser til at tilknytningsdiskri-
minering i dag er regulert nar det gjelder etnisitet
og nedsatt funksjonsevne, jf. diskrimineringsloven
og diskriminerings- og tilgjengelighetsloven. Til-
svarende vern skal innfortolkes etter de evrige
grunnlagene. Det betyr at departementets forslag
om at diskrimineringsforbudene skal omfatte for-
skjellsbehandling pa grunn av andres egenskaper,
er en presisering og innebarer ingen endring av
gjeldende rett i diskrimineringsvernet.

Departementet legger vekt pa at det er behov
for et diskrimineringsvern for personer som har
tilknytning til andre personer som har/besitter
egenskaper som er vernet etter diskrimineringslo-
vene. Det kan veaere behov for & tydeliggjore hvil-
ken personkrets som er omfattet av diskrimine-
ringsvernet. Det kan vare like problematisk & bli
utsatt for diskriminering pa grunn av forhold ved

en annen person, som a bli utsatt for diskrimine-
ring pa grunn av forhold ved egen person.

Nar det gjelder spersmaélet om hvilken person-
krets som skal omfattes av forbudet mot tilknyt-
ningsdiskriminering, viser departementet til utval-
gets forslag. Etter utvalgets syn ber rekkevidden
av diskriminering pa grunn av tilknytning, avkla-
res etter en konkret vurdering. Hvor naer den som
diskrimineres faktisk star den som har disse egen-
skapene, skal ikke veere avgjerende. Det kan veere
tale om neere relasjoner som slektskap, vennskap
eller ekteskap, eller mer tilfeldige relasjoner som
at man er i samme gruppe som ensker 4 komme
inn pa et utested. Departementet legger til grunn
at jo fijernere tilknytningen er mellom personen/
personene som har de aktuelle egenskapene og
den berorte, jo mindre sannsynlig er det at det
foreligger diskriminering.

Videre er det et krav om at det foreligger
arsakssammenheng mellom den darligere
behandlingen og diskrimineringsgrunnlaget.
Dette betyr at diskrimineringsforbudet gjelder
uavhengig av om forskjellsbehandlingen er
begrunnet i forhold ved den som er diskriminert
eller forhold ved andre personer. Departementet
understreker at det avgjerende er om forskjellsbe-
handlingen er knyttet til et eller flere av de forhold
som loven omfatter.

Departementet antar at det er mindre aktuelt
og praktisk med tilknytningsdiskriminering nar
det gjelder kjonn. Departementet foreslar likevel
av generelle harmoniseringsgrunner at diskrimi-
neringsforbudet i likestillingsloven ogsd skal
omfatte tilknytningsdiskriminering. Departemen-
tet ensker ikke & differensiere mellom grunnla-
gene pa dette omradet. Departementet viser for
ovrig til sak fra EU-domstolen, C-44/12 hvor en
mann og kone ble oppsagt pd grunn av at han
bisto sin gravide kone med noen tunge loft pa
deres felles arbeidsplass. EU-domstolen slo fast at
mannen hadde et vern mot tilknytningsdiskrimi-
nering etter direktiv 2006/54/EF om gjennomfo-
ring av prinsippet om like muligheter for og like-
behandling av menn og kvinner.

Se for gvrig NOU 2009: 14 kapittel 15, side 186-
188.

12.4.2 Lovlig forskjellsbehandling

12.4.2.1 En likelydende bestemmelse uansett

diskrimineringsgrunnlag

Departementet viser til at ikke all forskjellsbe-
handling er diskriminering. Det kan foreligge legi-
time grunner til & behandle personer forskjellig.
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Alle diskrimineringslovene har derfor regler om
saklig forskjellsbehandling. Dette omtales gjerne
som unntak fra diskrimineringsforbudet.

De generelle unntakene i gjeldende diskrimi-
neringslovgivning kan deles i tre kategorier:

— unntak fra forbudet mot direkte diskriminering
der en bestemt egenskap er nedvendig for
arbeidets utferelse eller eventuelt en bestemt
rolle, oppgave el.

— mer vidtrekkende unntak fra forbudet mot
direkte diskriminering

— unntak fra forbudet mot indirekte diskrimine-
ring

I tillegg er det lovfestet noen spesifikke unntak for
tros- og livssynssamfunn som i diskrimineringslo-
ven er formulert som unntak fra lovens virkeom-
rade og i likestillingsloven som et unntak fra dis-
krimineringsforbudet.

Departementet viser til at selv om gjeldende
regler om saklig forskjellshehandling er forskjel-
lig utformet og med ulik ordlyd, inneholder de de
samme elementene og hovedvilkar. Dette er at
forskjellsbehandlingen ma:

— ha et saklig formal,

— veere nedvendig for 4 oppna formaélet og

— ikke veaere uforholdsmessig inngripende over-
for den som forskjellshehandles.

De tre vilkdrene ma vurderes konkret basert pa
omstendighetene i den aktuelle saken.
Departementet viser imidlertid til at gjeldende
lovtekster ikke er dekkende for rettstilstanden.
De gir ikke tilstrekkelig veiledning i seg selv, og
det er nedvendig & se hen til forarbeider og prak-
sis for & klarlegge gjeldende rett. Departementet
mener dette er uheldig og lite hensiktsmessig.
Diskrimineringslovutvalget viser til at en star
overfor valget mellom en forenkling i lovverket
der det legges til grunn en felles, generell stan-
dard i lovteksten, eller flere unntaksregler som
reflekterer de presiseringer og differensieringer i
saklighetsvurderingen som uansett skal gjelde
med hensyn til diskrimineringsgrunnlag og den
konkrete situasjon. Utvalgets vurdering er at det
er best med en felles standard i lovteksten og
utvalgets forslag er basert pa gjeldende unntak-
sadgang og innebarer ingen innholdsmessig utvi-
delse eller innskrenkning av gjeldende rett.
Departementet mener det er behov for & foren-
kle dagens lover og stotter derfor utvalgets for-
slag. Departementet viser ogsé til at ingen hadde
innvendinger i heringen til utvalgets forslag. Gjel-
dende regler gjenspeiler en kompleks og mangfol-
dig virkelighet som de skal regulere. Departe-

mentet mener det er svaert vanskelig og heller
ikke hensiktsmessig & formulere alle disse nyan-
sene i enkle og klare og forstielige lovtekster.
Slike lovtekster kan ogsa resultere i regler som
slar urimelig ut i enkelttilfeller.

Lik formulering av lovbestemmelsen om lovlig
forskjellsbehandling gjer det enklere 4 vite nar det
er lovlig & forskjellshehandle, uansett hvilket dis-
krimineringsgrunnlag det er tale om. For eksem-
pel er adgang til saklig forskjellsbehandling pa
grunn av kjenn ulovfestet. Departementet mener
det er uheldig at bestemmelsene om forskjellsbhe-
handling er ulikt formulert, nér de likevel innehar
de samme hovedelementer.

Lik lovtekst uavhengig av diskriminerings-
grunnlag gjor det ogsa enklere 4 handtere diskri-
minering pa flere grunnlag, se neermere kapittel
13. Det vises ogsé til mélsetningen om & gjore dis-
krimineringslovenes bestemmelser mer forstie-
lige og tilgjengelige for brukerne, se kapittel 7.

Departementet foreslar derfor a erstatte alle
gjeldende unntaksbestemmelser med en generell,
likelydende bestemmelse i hver diskriminerings-
lov om lovlig forskjellsbehandling. Departementet
foreslar ogsa at reguleringen av lovlig forskjells-
behandling ikke skal veere en del av bestemmel-
sen om diskrimineringsforbudet, men skal regule-
res i en egen bestemmelse om lovlig forskjellsbe-
handling. Forslaget innebarer en forenkling og
sammenslaing av gjeldende regler som avgrenser
diskrimineringsforbudet eller gjor unntak fra dis-
krimineringsforbudet.

Departementet stotter utvalgets vurdering
om at saklighetskravet slik det er innarbeidet gir
rimelige avveininger mellom de motstridende
hensyn som kan gjere seg gjeldende, og ser ikke
grunn til 4 endre rekkevidden av unntaksadgan-
gen slik den folger av lovtekst, forarbeider og
praksis. Unntaksadgangen ber vare betinget av
konkrete saklighetsvurderinger. Departementet
legger til grunn at de nevnte vilkér for lovlig for-
skjellsbehandling skal videreferes i de nye felles
bestemmelsene i diskrimineringslovene. Forsla-
get innebarer derfor ingen innholdsmessige
endringer i unntaksadgangen etter gjeldende
rett.

Begrepet lovlig forskjellsbehandling

Departementet har vurdert begrepet «saklig» for-
skjellsbehandling. Diskrimineringslovutvalget
bruker i sitt lovforslag terminologien saklig for-
skjellsbehandling fordi utvalget mente at dette var
det mest hensiktsmessige uttrykket basert pa
ulike juridiske Kkilder. Uttrykket saklig forskjells-
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behandling er ikke brukt i lovteksten i gjeldende
diskrimineringslovgivning.

Departementet viser til at begrepet «saklig for-
skjellsbehandling» i realiteten er synonymt med
«unntak fra diskrimineringsforbudet» eller «lovlig
forskjellsbehandling». Uttrykket «saklig» er et
ord som kan leses og forstas pé ulike mater ut fra
vanlig sprakbruk. For 4 unngéd misforstaelser og
at adgangen til & forskjellsbehandle oppfattes som
videre enn den er, foresldr departementet at
uttrykket «lovlig forskjellsbehandling» brukes i
lovtekstene i stedet for «saklig forskjellsbehand-
ling.» Det sentrale er at det knyttes vilkar om sak-
lighet, nedvendighet og forholdsmessighet til
adgangen til lovlig forskjellsbehandling.

Snevrere adganag til G forskjellsbehandle i arbeidslivet

Departementet har vurdert diskrimineringslove-
nes regulering av adgangen til saklig forskjellsbhe-
handling i og utenfor arbeidslivet. I dag er adgan-
gen til forskjellsbehandling snevrere i arbeidsfor-
hold enn pa andre omrader. Dette er lovfestet i
arbeidsmiljeloven, diskriminerings- og tilgjenge-
lighetsloven og felger av det ulovfestede unntaket
fra diskrimineringsforbudet i likestillingsloven og
av sarregelen i likestillingsloven om trossamfun-
nenes adgang til saklig forskjellsbehandling.
Ifolge disse reglene er det unntak fra forbudet
mot direkte diskriminering der en bestemt egen-
skap er nedvendig for arbeidets utferelse eller
eventuelt utevelse av en bestemt rolle eller opp-
gave. Diskrimineringsloven har ikke en tilsva-
rende bestemmelse; slike tilfeller reguleres av
den generelle saklighetsregelen i diskrimine-
ringsloven.

Diskrimineringslovutvalget legger ogsa til
grunn at det skal veere snevrere adgang til & for-
skjellsbehandle i arbeidsforhold enn pa andre
omréder, og foreslar at det lovfestes et tilleggsvil-
kar om at bestemt Kkjonn, seksuell orientering,
hudfarge eller liknende méa veere nedvendig for
utevelse av arbeid eller yrke for 4 kunne tillegges
vekt. I heringen fremgér det at noen av arbeidsliv-
sorganisasjonene mener at tilleggskravet om ned-
vendighet for utevelse av arbeid eller yrke, gjor
vurderingen av adgangen til 4 forskjellshehandle
unedvendig komplisert.

Departementet er enig med heringsinstan-
sene om at tilleggsvilkaret kompliserer vurderin-
gen av om en forskjellsbehandling er lovlig pa en
unedvendig mate. Departementet viser til at for-
slaget til ny og generell bestemmelse i diskrimine-
ringslovene om lovlig forskjellsbehandling, vil
vaere en tilstrekkelig regulering av adgangen til

forskjellsbehandling, enten denne finner sted i
eller utenfor arbeidslivet. Selv om lovteksten ikke
stiller ett utrykkelig tilleggsvilkiar om nedvendig-
het for 4 uteve arbeid eller yrke, reguleres dette
uansett av de tre vilkar som mé oppfylles for at for-
skjellsbehandlingen skal vare lovlig. Departe-
mentet legger derfor til grunn at diskriminerings-
vernet i arbeidslivet vil veere ivaretatt av kravet til
lovlig forskjellsbehandling. Blant annet er kravet
til forholdsmessighet et spersméal om rimelighet
og avveining av motstridende interesser, og kra-
vet tolkes strengere i arbeidslivet da det ofte er
snakk om grunnleggende goder som rett til
arbeid eller liknende. Adgangen til & forskjellsbe-
handle i arbeidslivet vil derfor vaere sarlig snever,
jf. at dette skal fortolkes i samsvar med EU-direk-
tivene.

Departementet foreslar pa denne bakgrunn &
fierne tilleggsvilkaret i likestillingsloven, diskrimi-
nerings- og tilgjengelighetsloven og arbeidsmilje-
loven om nedvendighet for utevelse av arbeid
eller yrke. Forslaget innebarer ingen endring i
gjeldende rett.

Graviditetsdiskriminering

Nar det gjelder graviditetsdiskriminering foreslar
departementet en annen lovteknisk losning enn
gjeldende likestillingslov, se kapittel 10 om diskri-
mineringsgrunnlaget kjonn.

Forslag til lovtekst om lovlig forskjellsbehandling
Departementet foreslar folgende lovtekst:

«Lovlig forskjellsbehandling
Forskjellsbehandlingen er ikke diskrimine-

ring (i strid med forbudet i § X) nar

a) den har et saklig formal,

b) den er nedvendig for 4 oppné formalet, og

c) det er et rimelig forhold mellom det man
onsker 4 oppna og hvor inngripende for-
skjellsbehandlingen er for den eller de som
stilles darligere.»

12.4.2.2 Trossamfunn

Departementet har vurdert gjeldende saerbestem-
melser om tros- og livssynssamfunnenes adgang
til saklig forskjellsbehandling, og foreslar at
adgangen til 4 forskjellsbehandle skal folge av den
generelle bestemmelsen om lovlig forskjellsbe-
handling. Den generelle bestemmelsen erstatter
seerreglene i likestillingsloven og diskriminerings-
loven om trossamfunnenes adgang til saklig for-
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skjellsbehandling. Forslaget innebzerer ingen
endring av gjeldende rett.

Stortinget vedtok i 2010 & oppheve arbeidsmil-
jolovens serregel for tros- og livssynssamfunne-
nes adgang til & forskjellsbehandle pa grunn av
seksuell orientering. Det ble lagt til grunn at
arbeidsmiljelovens generelle bestemmelse om
lovlig forskjellsbehandling, ga trossamfunnene til-
strekkelig rom for religiost begrunnet forskjells-
behandling. Likestillingsloven og diskriminerings-
loven har fremdeles sarlige bestemmelser om
tros- og livssynssamfunnenes adgang til 4 for-
skjellsbehandle pa grunn av kjenn samt religion
og livssyn.

Diskrimineringslovutvalget mener at unntak-
sadgangen for trossamfunnenes religionsutevelse
primaert ber hjemles i generelle saklighetsregler
fremfor serlige unntaksregler. Utvalgets forslag
innebeerer at de seerlige unntaksbestemmelsene
for tros- og livssynssamfunn i diskrimineringslo-
ven og i likestillingsloven ikke videreferes. Utval-
get viser til at dette ikke vil innebaere noen endrin-
ger i den materielle unntaksadgangen.

En rekke heringsinstanser stotter utvalgets
forslag om & la trossamfunn omfattes av lovens
generelle unntaksbestemmelse, deriblant Justis-
og politidepartementet, Barneombudet, Avdeling for
kvinnerett, barnerett, likestillings- og diskvimine-
ringsrett ved UiO (KVIBALD), HSH og Kvinne-
gruppa Ottar. Kristne Friskolers Forbund mener
imidlertid at lovforslaget vil innebaere en innsnev-
ring i trossamfunns og religigse institusjoners
mulighet for 4 ta hensyn til sekeres livssyn og livs-
forsel ved ansettelse.

Departementets vurdering

Departementet stotter utvalgets vurdering i at lov-
regulering av spesifikke unntaksregler for
bestemte sektorer eller virksomheter gir mer util-
gjengelige og uoversiktlige lover. Departementet
viser ogsé til heringen hvor en rekke heringsin-
stanser stottet utvalgets forslag om at det ikke ber
veere saerregler pa noen omrader.

Departementet foreslar pa denne bakgrunn at
nar det gjelder kjonn, religion og livssyn, skal
tros- og livssynssamfunnenes adgang til & for-
skjellsbehandle folge av den generelle bestem-

melsen om lovlig forskjellsbhehandling og ikke av
egne bestemmelser.

Departementet understreker at forslaget om
en likelydende, generell bestemmelse om lovlig
forskjellsbehandling ikke innebzerer innsnevring
av tros- og livssynssamfunnenes adgang til lovlig
forskjellsbehandling og er siledes ingen endring i
gjeldende rett. Ogsd i dag ma trossamfunn opp-
fylle krav til saklighet, og kunne begrunne hvor-
for de onsker & forskjellsbehandle. En generell
bestemmelse gir rom for differensieringer i sak-
lighetsvurderingen ut fra diskrimineringsgrunn-
lag og den konkrete situasjonen, slik som i dag.
Fastsettelse av trossamfunnets leere, religiose ritu-
aler, religionsundervisning og valg av religiose
ledere, prester, lerere og konfirmasjonsledere vil
fortsatt vaere omfattet av adgangen til lovlig for-
skjellsbehandling.

Nar det gjelder diskrimineringsgrunnlaget sek-
suell orientering er diskrimineringsvernet utvidet
ved at vernet ogsa skal gjelde utenfor arbeidslivet.
Det vises til kapittel 16.5.6 om diskrimineringslov
om seksuell orientering og trossamfunn for neer-
mere beskrivelse av materielle endringer.

12.4.2.3 Alder

Departementet stotter ikke utvalgets forslag om
at det ber veere et eget unntak fra diskriminerings-
forbudet for aldersgrenser. Departementet mener
at med et generelt unntak for aldersgrenser vil en
unnga unedige tvister. Aldersgrenser som er fast-
satt i lov, forskrift eller tariffavtale vil normalt
veere saklige. Dette gjelder for eksempel lovfes-
tede aldersgrenser knyttet til pensjonsalder, myn-
dighetsalder, kjop av alkohol og fererkort. Etter
departementets syn vil utvalgets forslag gi en for
vid unntaksadgang til & forskjellsbehandle pa
grunn av alder. Forslaget er ogsa i strid med EUs
regler p4 omradet. Departementet mener ogsé at
utvalgets forslag gir sterre apninger for alders-
grenser i arbeidslivet enn i dag, og at det er bedre
at ogsa alder folger den generelle bestemmelsen
om lovlig forskjellshehandling slik at det vil bli
mulig 4 fa prevet den konkrete rimeligheten av en
aldersgrense for retten. Forbudet mot aldersdis-
kriminering retter seg forst og fremst mot enkelt-
tilfeller, og at det skal sveert mye til for 4 kunne
sette generelle aldersgrenser til side.
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13 Sammensatt diskriminering

Med sammensatt diskriminering menes diskrimi-
nering pa flere grunnlag samtidig, eller at det er
kombinasjonen av flere diskrimineringsgrunnlag
som utgjer grunnlaget for diskriminering. Sam-
mensatt diskriminering er allerede forbudt etter
gjeldende diskrimineringslovgivning. Departe-
mentet har vurdert om forbudet mot sammensatt
diskriminering ber tydeliggjores i en egen lovbe-
stemmelse 1 hver lov, men har kommet til at det
ikke ber lovfestes egne bestemmelser om sam-
mensatt diskriminering i diskrimineringslovene.

Diskrimineringslovutvalget omtaler diskrimi-
nering pa flere grunnlag i NOU 2009: 14 kapittel
14 side 180 flg. Likestillingsutvalget omtaler sam-
mensatt diskriminering i NOU 2011: 18 kapittel
3.4 side 43 flg. og flerdimensjonal likestillingspoli-
tikk i NOU 2012: 15 kapittel 5 side 73 flg.

13.1 Hva er sammensatt
diskriminering?

Med sammensatt diskriminering menes:

— Diskriminering basert pa flere diskrimine-
ringsgrunnlag, der ett og ett grunnlag kan vur-
deres separat. Eksempel: En person blir diskri-
minert bade pa grunn av alder og kjonn ved
ansettelse.

— Diskriminering der den ulike virkningen skyl-
des en kombinasjon av flere grunnlag, der det
enkelte grunnlag ikke kan vurderes separat.
Eksempler: Kvinner med minoritetsbakgrunn
kan pa grunn av fordommer og stereotype opp-
fatninger veere utsatt for saerlige former for
etnisk diskriminering som ikke rammer menn
med minoritetsbakgrunn. Lesbiske og homo-
file personer med innvandrerbakgrunn kan
vaere utsatt for stigmatisering, fordommer og
diskriminering i sterre grad enn andre lesbiske
og homofile.

Andre uttrykk som brukes pé slike former for dis-
kriminering er interseksjonalitet, sammenvevd
diskriminering, diskriminering pé flere grunnlag
eller multippel diskriminering.

13.2 Gjeldende rett

Sammensatt diskriminering er forbudt etter
diskrimineringslovene

Ingen av lovene har uttrykkelige bestemmelser
om dette. At diskriminering pd to eller flere
grunnlag er forbudt, felger imidlertid av at diskri-
minering pa hvert enkelt grunnlag er forbudt.

Ombudet skal se diskrimineringsgrunnlagene i
sammenheng

Ombudet skal «se de ulike diskrimineringsgrunn-
lagene i sammenheng, utvikle tverrfaglig kompe-
tanse og evne til & handtere multippel diskrimine-
ring og diskriminering i skjeeringspunktet mellom
kjonn og andre diskrimineringsgrunnlag» (jf. for-
skriften til diskrimineringsombudsloven § 1).

Eksempler fra praksis

Ombudet og nemnda har behandlet flere klagesa-
ker om diskriminering pé flere grunnlag. Klagesa-
kene for ombudet og nemnda kan grovt inndeles i
tre typetilfeller.

Et typetilfelle er diskriminering i arbeidslivet,
hvor klager hevder at flere diskrimineringsgrunn-
lag gjor seg gjeldende. I slike saker vurderes
saken ofte kun ut fra det grunnlaget hvor ombu-
det finner grunn til & tro at diskriminering har
skjedd, mens det konstateres at det ikke er grunn-
lag for & g4 videre med de ovrige diskriminerings-
grunnlagene som er anfert av klager. Der det er
grunnlag for det, gar ombudet videre med flere
anferte grunnlag. Grunnlagene vurderes likevel
separat i en del saker, og ikke i sammenheng. En
klagesak om oppsigelse pa grunn av bruk av hijab
representerer et slikt tilfelle. Ombudet vurderte i
denne saken forst om oppsigelsen var direkte dis-
kriminerende pa grunn av religion i strid med dis-
krimineringsloven, deretter om oppsigelsen var
indirekte kjennsdiskriminerende i strid med like-
stillingsloven (Ombudets sak nr. 07/627).

Et annet typetilfelle er hvor de anferte diskri-
mineringsgrunnlag har blitt vurdert samlet. En av
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ombudets saker gjaldt avvisning av to kvinner av
asiatisk opprinnelse pé et hotell i Oslo. Den ene
kvinnen hadde hjemstedsadresse i Oslo. Hotellet
har retningslinjer som gir personalet adgang til 4
avvise personer med hjemstedadresse i Oslo og
omegn. Da kvinnene ba om en forklaring pa hvor-
for de ble nektet rom opplyste resepsjonisten om
retningslinjene og forklarte at bakgrunnen for ret-
ningslinjene var at personer bosatt i Oslo og
omegn kunne vare prostituerte eller narkomane
som tok seg inn pa hotellet for & lage brak. Kvin-
nene var anstendig kledd, uten sminke, og de var
ikke beruset. I denne saken gjorde bade ombudet
og nemnda en samlet vurdering av diskrimine-
ringsforbudene kjonn og etnisitet. Ombudet og
nemnda fant at hotellet la vekt pa kvinnenes kjonn
og etnisitet da de nektet dem & ta inn pa hotellet,
og at kombinasjonen av kjonn og etnisk bakgrunn
var grunnlag for avvisningen (Ombudets sak nr.
07/649 og nemndas sak nr. 1/2008).

Et tredje typetilfelle er stillingsannonser hvor
det stilles krav til bade kjonn og alder, for eksem-
pel hvor det sokes etter «voksen dame 30-50 ar».
Ogsa i slike saker vurderes ett og ett grunnlag
separat. En tingrettssak fra 2010 gjaldt diskrimine-
ring pd grunn av Kkjenn og alder. En kvinnelig
brannkonstabel som fra for var ansatt pa deltid
sekte vikariat som brannkonstabel i 100 prosent
stilling. I utlysningsteksten fremgikk det et krav
om at sgker burde veere mellom 22 og 35 ar. Kvin-
nen var pa dette tidspunktet 40 ar. En mannlig
seker, som oppfylte alderkravet, ble tilsatt. Senere
ble stillingen utlyst fast, med samme alderskrav,
og den mannlige sgkeren fikk den faste stillingen.
Kvinnen sokte ogsa da, men ble innstilt som num-
mer tre. Ved senere omorganisering av brannve-
senet i kommunen, ble antallet deltidsstillinger
redusert. Retten kom til at arbeidsgiveren hadde
brutt forbudet mot aldersdiskriminering ved &
sette alderkravet. Retten kom ogsa til at arbeidsgi-
veren hadde brutt likestillingslovens forbud mot
forskjellsbehandling pa grunn av kjenn, og fant at
den kvinnelige spkeren var like godt eller bedre
kvalifisert enn de to som var innstilt til stillingen
foran henne. Hun ble tilkjent bade erstatning for
skonomisk tap og en oppreisning for ikke-gkono-
misk tap. Oppreisningen ble utmalt pad grunnlag
av en kombinasjon av aldersdiskriminering og
kjennsdiskriminering (dom av 17. mars 2010 i
Ost-Finnmark tingrett, saksnr. 09-136827TVI-
OSFI). Se ogsé for eksempel nemndas sak nr. 10/
2006.

13.3 Internasjonale krav

EUs likebehandlingsdirektiver har ikke egne
bestemmelser om diskriminering pé flere grunn-
lag. Direktivene anerkjenner likevel at det kan
veere interaksjon mellom de ulike diskrimine-
ringsgrunnlagene, szrlig krysningspunkter mel-
lom kjenn og evrige grunnlag. I fortalen til ram-
medirektivet (2000/78/EF) punkt 3 og rasediskri-
mineringsdirektivet (2000/43/EF) punkt 14 fast-
settes at nar prinsippet om likebehandling gjen-
nomferes, ber det i henhold til EF-traktaten
artikkel 3 nr. 2 tilstrebes & fjerne ulikheter og
fremme likebehandling mellom kvinner og menn,
da kvinner ofte er ofre for dobbel diskriminering.

FNs konvensjon om rettighetene til personer
med nedsatt funksjonsevne fra 2006 forbyr diskri-
minering av mennesker med funksjonsnedsettel-
ser. Konvensjonen anerkjenner at kvinner med
funksjonsnedsettelser er utsatte for diskrimine-
ring bade pa grunn av kjenn og funksjonsnedset-
telse. Etter konvensjonens artikkel 6 skal konven-
sjonsstatene treffe tiltak for 4 sikre menneskeret-
tighetene og grunnleggende friheter til kvinner
med funksjonsnedsettelse.

13.4 Horingsforslag og
hgringsuttalelser

13.4.1 Diskrimineringslovutvalget (NOU
2009: 14)

Utvalgets forslag

Diskrimineringslovutvalget vurderte behovet for
en egen bestemmelse om sammensatt diskrimine-
ring (diskriminering pa flere grunnlag) i forslaget
til en samlet diskrimineringslov. Utvalget mente at
det ikke var behov for en egen bestemmelse om
dette.

Heringsuttalelsene

I heringen er det kun Redt som kommenterer
spersmélet om sammensatt diskriminering. Rodt
mener at diskrimineringsgrunnlagene i en samlet
diskrimineringslov burde suppleres med «eller
kombinasjoner av disse grunnlag».

13.4.2 Likestillingsutvalget (NOU 2011: 18)
Utvalgets forslag

Likestillingsutvalget foreslo at det lovfestes en
egen bestemmelse om forbud mot sammensatt
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diskriminering i likestillingsloven, diskrimine-
ringsloven, diskriminerings- og tilgjengelighetslo-
ven og den nye diskrimineringsloven om seksuell
orientering. Bestemmelsen i likestillingsloven kan
etter forslaget fa slik ordlyd:

«Diskriminering pa grunn av kjenn i kombina-
sjon med etnisitet, nasjonal opprinnelse,
avstamning, hudfarge, sprak, religion, livssyn,
alder, politisk syn, seksuell orientering eller
funksjonsnedsettelse er forbudt.»

Heringsuttalelsene

Folgende heringsinstanser stotter forslaget: Like-
stillings- og diskrvimineringsombudet, Integrerings-
og mangfoldsdirektoratet, Barne-, ungdoms- og
Sfamiliedirektoratet, Sametinget, Statens rdd for
Sfunksjonshemmede, Statens senmiorrvdad, LO, YS,
UNIO, Akademikerne, Virke mfil. Forslaget far
ogsa stette fra de fleste interesseorganisasjonene
(kvinneorganisasjoner, MIRA-senteret, Landsfore-
ningen for lesbiske, homofile, bifile og transpersones,
Menneskerettsalliansen mfl.).

Likestillings- og diskrimineringsombudet kan
ikke se vektige grunner mot at norsk rett skal ha
et uttrykkelig vern mot sammensatt diskrimine-
ring. I lys av at norsk rett i denne omgang ikke far
en helhetlig diskrimineringslov, understreker
ombudet at dette er viktigere enn noen gang:

«Ved & lovfeste et uttrykkelig forbud mot dis-
kriminering pé flere grunnlag samtidig/i kom-
binasjon, kan lovgiver gi et signal om at dette er
en reell problemstilling. Det vil fjerne en even-
tuell tvil omkring hindheving av slike saker, og
det kan gjore at sammensatt diskriminering
blir satt pa dagsorden i arbeidsgiveres og
offentlige myndigheters arbeid med aktivitets-
plikten. En bevisstgjoring omkring sammen-
satt diskriminering kan etter ombudets mening
bidra til at det kan utarbeides enda mer treffsi-
kre tiltak for likestilling og mot diskriminering
enn i dag.

Ombudet vil understreke folgende argu-
menter som serlig taler for et uttrykkelig vern
mot sammensatt diskriminering i norsk rett:

— Et forbud mot sammensatt diskriminering
vil bidra til et mer effektivt diskriminerings-
vern fordi tilneermingen vil ta heyde for dis-
kriminering som ikke kan tilbakefores til et
enkelt diskrimineringsgrunnlag, men hvor
diskrimineringen nettopp folger av ulike
faktorer som samvirker.

— Et forbud mot sammensatt diskriminering
vil bidra til & skape okt bevissthet om pro-
blemstillingen. P4 samfunnsnivd vil det
ogsa bli mer synlig at enkelte grupper kan
vaere seerlig sarbare som folge av at flere
faktorer virker sammen, slik at enkelte
kommer seerlig darlig ut.»

UNIO mener at egne bestemmelser om sammen-
satt diskriminering vil:

«styrke handhevingen av diskrimineringsver-
net der de ulike grunnlag samvirker og forster-
ker hverandre uten at det ene eller det andre
grunnlaget er mer fremtredende enn det
andre, og der ett enkelt grunnlag i seg selv ikke
er sterkt nok til & konstatere diskriminering. Et
vern mot sammensatt diskriminering kan ogséa
bidra til & synliggjere at noen grupper i sterre
grad enn andre utsettes for diskriminering.»

Akademikerne mener at det vil bli lettere 4 hand-
heve forbudet og at det vil bidra til & sette fokus pa
enkelte grupper hvor ulike diskrimineringsgrunn-
lag samvirker og forsterker hverandre. Akademi-
kerne bemerker imidlertid at forbudet mot sam-
mensatt diskriminering:

«ma ikke tolkes slik at terskelen for 4 pavise
diskriminering senkes. Dersom det fastslis at
diskriminering har foregétt men det er vanske-
lig 4 fastsla diskrimineringsgrunnlaget, vil for-
budet mot diskriminering komme til nytte.
Akademikerne ensker a papeke at en lovfes-
ting av forbud mot sammensatt diskriminering
ikke rokker ved kravet om & matte vise sann-
synlighetsovervekt for at diskriminering har
foregéatt.»

Horingsinstanser som er mot forslaget er Arbeids-
departementet, Fornyings-, administrasjons- og kir-
kedepartementet, KS og Finansnceringens arbeids-
giverorganisasjon.

Arbeidsdepartementet har problemer med & se
at den foreslatte bestemmelsen gir noe mer enn
hva som folger av gjeldende regulering og at det
er uklart hva utvalget vil oppna med forslaget.

Fornyings-, administrasjons- og kirkedeparte-
mentet mener at det er uklart hvilke juridiske kon-
sekvenser forslaget har, og viser til Diskrimine-
ringslovutvalgets vurdering av at en bestemmelse
om sammensatt diskriminering ikke vil veere hen-
siktsmessig og at det kan bli problematisk a finne
sammenlikningsperson fra sak til sak.
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KS mener at det ikke er nedvendig med en
egen bestemmelse om sammensatt diskrimine-
ring i tillegg til det som allerede folger av diskrimi-
neringslovene. KS mener at forslaget har et uklart
materielt innhold som &dpner for skjonnsmessige
grensedragninger. Det vil skape uklarhet & lov-
feste forslaget som tillegg til de grunnlagene som
allerede foreligger i lovene. KS mener at vernet
fortsatt ber baseres pa en bevisvurdering av det
enkelte grunnlag:

«Dersom det ikke skal foretas bevisvurdering
knyttet til det enkelte grunnlag, men uteluk-
kende en skjennsmessig helhetsvurdering av
om det foreligger diskriminering pa to grunn-
lag, vil dette veere vanskelig & forutsi det neer-
mere innholdet i bestemmelsen. Det bor fort-
satt veere slik at det ma kunne bevises at det
foreligger diskriminering pa ett grunnlag,
eventuelt i samvirke med annet grunnlag. Av
rettssikkerhetshensyn ber disse vurderes szr-
skilt, seerlig ettersom det er omvendt bevis-
byrde i diskrimineringssaker.»

13.5 Departementets vurdering

Sammensatt diskriminering er allerede forbudt
etter gjeldende diskrimineringslovgivning. Spers-
malet for departementet har derfor veert om for-
budet mot sammensatt diskriminering ber tydelig-
gjores i en egen lovbestemmelse, ikke om slik dis-
kriminering skal vaere forbudt. Departementet
mener at det ikke er behov for 4 lovfeste egne
bestemmelser om sammensatt diskriminering.
Praksis viser at diskriminering pa mer enn ett
grunnlag bade blir padberopt og handheves.

13.5.1 Behovet for a se
diskrimineringsgrunnlagene i
sammenheng

Sammensatt diskriminering og behovet for en fler-
dimensjonal tilnzerming til diskriminering (dvs. &
vaere oppmerksom pé krysningspunktene mellom
diskrimineringsgrunnlagene) har fitt okt opp-
merksomhet i politiske, samfunnsfaglige og juri-
diske sammenhenger. Problemet har ogsa fatt ekt
internasjonal oppmerksombhet.

FNs kvinnediskrimineringskomité har i sin
generelle anbefaling! anbefalt at nasjonal lovgiv-
ning skal forby interseksjonelle former for diskri-
minering.

EU-kommisjonen har ogsé tatt opp problem-
stillinger knyttet til sammensatt diskriminering i
sin strategi for likestilling mellom kvinner og
menn 2010-2015. I strategien blir det uttalt at kon-
sekvensene av diskriminering pa to eller flere
grunnlag, for eksempel alder og kjonn i saker om
eldre kvinners adgang til arbeidslivet, mé ivaretas
gjennom relevant lovgivning. EU-kommisjonen
har dessuten behandlet dette temaet i anbefalin-
ger og veiledning. I EU-kommisjonens rapport
«Tackling Multiple Discrimination. Practices, poli-
cies and laws» fra 2007 blir det gitt eksempler pa
god praksis med hensyn til hvordan sammensatt
diskriminering kan metes. Rapporten anbefaler
blant annet at medlemsstatene innferer spesifikke
lovbestemmelser for & motvirke sammensatt dis-
kriminering.

Av 244 saker som ombudet behandlet i perio-
den 2008-2009 var det registrert 53 saker (eller 22
prosent) med speorsmil om diskriminering pa
flere grunnlag (Gf. NOU 2011: 18 kapittel 3.4.2 side
45). Tallene er eldre enn diskriminerings- og til-
gjengelighetsloven og omfatter derfor ikke ned-
satt funksjonsevne. Derfor kan andelen saker om
sammensatt diskriminering veere hoyere i dag.

Det er bred enighet om at det er nedvendig a
se diskrimineringsgrunnlagene i sammenheng.
En slik flerdimensjonal tilneerming til diskrimine-
ring bidrar til ekt forstaelse om art og omfang av
diskriminering, fordi en slik tilneerming avdekker
relevante samvirkende momenter som bidrar til
ulikestilling.

Dette er bakgrunnen for at et flertall av
heringsinstansene stotter Likestillingsutvalgets
forslag.

Departementet er enig i at en flerdimensjonal
tilneerming vil bidra til et mer effektivt diskrimine-
ringsvern. En slik tilnaerming fanger opp og syn-
liggjor diskriminering som ikke lar seg tilbakefore
til et enkelt diskrimineringsgrunnlag, eller lar seg
pavise. Tilnaermingen kan ogsa skape okt bevisst-
het om personer som er sarlig sarbare nar det
gjelder diskriminering, og om faktorer som spiller
sammen slik at enkelte kommer darligere ut.

Det er av disse grunner viktig at ombudet i
héndheving, veiledning og padriverarbeid har en
slik flerdimensjonal tilnaerming. Det samme gjel-
der arbeidsgiveres og offentlige virksomheters
aktive likestillingsarbeid.

1 General Recommendation no. 28 on the core obligations of

State parties under article 2 of the Convention on the Elimi-
nation of All Forms of Discrimination against Women.
CEDAW /C/GC/28. 16 December 2010.
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13.5.2 lkke behov for en egen bestemmelse

Departementet har vurdert om egne lovbestem-
melser om forbud mot sammensatt diskrimine-
ring er et nedvendig og egnet tiltak for 4 sikre en
flerdimensjonal tilnaerming til diskriminering.

At vi har hatt to utvalg som har kommet til
motsatte konklusjoner i dette spersmalet, ma ses i
lys av at Diskrimineringslovutvalget vurderte
behovet for en lovbestemmelse ut fra at det skulle
bli en samlet diskrimineringslov for alle grunnlag
og at lovens liste over diskrimineringsgrunnlag
skulle suppleres med samlekategorien «andre lik-
nende vesentlige forhold ved en person». Likestil-
lingsutvalget vurderte derimot spersmalet i lys av
at diskrimineringsgrunnlagene fortsatt skal regu-
leres separat i seerlover.

Det at samme forhold vil kunne omfattes av
flere lover, kan etter departementets vurdering
tale for at sammensatt diskriminering ber regule-
res saerskilt. Det er samtidig vanskeligere & for-
mulere en god og Klar lovtekst som samtidig er
dekkende for rettstilstanden, nar diskriminerings-
vernet er regulert i flere lover.

Ikke n@dvendig med en egen bestemmelse

En egen lovbestemmelse om sammensatt diskri-
minering er etter departementets vurdering ikke
nedvendig for & sikre en flerdimensjonal tilnaer-
ming.

Dagens vern omfatter bade multippel diskrimi-
nering og interseksjonalitet. Det at ingen av de
gjeldende lovene mot diskriminering har uttryk-
kelige bestemmelser om diskriminering pa flere
grunnlag er ikke til hinder for at slike saker blir
héndhevet. Departementet viser til at sammensatt
diskriminering allerede er forbudt og handteres
av domstolene, ombudet og nemnda. Ombudet og
nemnda har behandlet flere klagesaker om diskri-
minering pa flere grunnlag. Departementet er
ikke kjent med eksempler fra norsk rett pa sam-
mensatt diskriminering som faller utenfor diskri-
mineringsvernet. Ombudet er pélagt i forskrift &
ha en flerdimensjonal tilnzerming. Mulighetene
for & handtere sammensatt diskriminering var
ogsd et argument for opprettelsen av et felles
héndhevingsapparat for saker om diskriminering
(Ot.prp. nr. 34 (2004-2005) kapittel 5.2.4 side 32).

Mye av diskusjonen knyttet til ssmmensatt dis-
kriminering er relatert til rettsreglene i andre land
med mer formaliserte diskrimineringsbegrep enn
vi har i norsk rett, der det kan vaere et behov for
egne bestemmelser om sammensatt diskrimine-
ring for & sikre et tilstrekkelig diskrimineringsvern.

Departementet er ikke kjent med noen land
som har lovbestemmelser om forbud mot sam-
mensatt diskriminering néar diskrimineringsver-
net er spredt pa flere lover. Tyskland har imidler-
tid en slik bestemmelse i sin samlede diskrimine-
ringslov, og Osterrike har en bestemmelse i loven
om diskriminering av personer med nedsatt funk-
sjonsevne som sier at sammensatt diskriminering
kan tas i betraktning ved erstatningsutmaling.

En egen bestemmelse vil ikke styrke vernet

Egne lovbestemmelser i seerlovene vil ikke i seg
selv fore til et mer effektivt vern mot sammensatt
diskriminering. Slike bestemmelser vil ikke ha
noen rettslig betydning, siden bestemmelsen ikke
er ment & «tette hull» i diskrimineringsvernet eller
pad andre mater regulere noe som ikke allerede
ligger i gjeldende regler.

Ombudet har veiledningsplikt og en plikt til &
opplyse saken etter forvaltningsloven. Departe-
mentet forutsetter at ombudet, som ledd i veile-
derrollen og nar det kommer inn en klagesak, gir
veiledning blant annet om det er ett eller flere dis-
krimineringsgrunnlag som kan paberopes og pro-
ves i den enkelte sak. Da vi har et felles ombud
som héandhever samtlige diskrimineringsgrunn-
lag ber forholdene ligge godt til rette for dette.
Ogsa den praksis som foreligger i dag viser etter
departementets vurdering bade at diskriminering
pa mer enn ett grunnlag blir paberopt, og at det
handheves.

Vernet ber fortsatt baseres pa at det foreligger
diskriminering pd minst ett grunnlag

Heller ikke informasjonshensyn taler etter depar-
tementets vurdering for at loven skal ha en egen
bestemmelse om sammensatt diskriminering.
Departementet mener at vernet mot sammensatt
diskriminering folger tilstrekkelig tydelig av en
fortolkning av de enkelte diskrimineringsforbu-
dene.

Det kan tvert imot veere en risiko for at en
bestemmelse som foreslitt av Likestillingsutval-
get forer til svakere forutberegnelighet og svek-
ket rettssikkerhet for de som kan bli trukket til
ansvar, fordi den er uklar og skjonnsmessig slik
Arbeidsdepartementet, Fornyings-, administra-
sjons- og kirkedepartementet og KS papeker i sine
heringsuttalelser.

Departementet mener at det fortsatt ber veere
slik at det ma kunne bevises at det foreligger dis-
kriminering pa minst ett grunnlag. Vi ber ikke ha
en lovbestemmelse som skaper uklarhet om dette.
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Det blir problematisk med en lovbestemmelse
som ogsa gjelder alder og politisk syn sa lenge for-
budet for disse grunnlagene kun gjelder i arbeids-
livet, i motsetning til de evrige diskrimineringslo-
vene. En slik bestemmelse ville skape en uklarhet
med hensyn til vernet mot diskriminering pa disse
grunnlagene utenfor arbeidslivet.

Andre sparsmdl som sammensatt diskriminering reiser

Bestemmelsen som Likestillingsutvalget foreslar
gir i seg selv heller ikke foringer eller avklaringer
til nytte for ombudet, nemnda og domstolene i
handhevingen. Den foreslatte lovbestemmelsen
loser ikke de rettslige spersmalene som sammen-
satt diskriminering faktisk reiser.

Saker om diskriminering pa flere grunnlag
kan blant annet reise spersmal om hvem som er
sammenlikningsperson i den enkelte sak. Dette
problemet gjor seg serlig gjeldende i de sakene
som ligger i «krysningspunktet» mellom to diskri-
mineringsgrunnlag, og som ofte kalles intersek-
sjonalitet. For eksempel kan det vaere et spersmaél
hvem en ikke-etnisk norsk kvinne kan sammen-
likne seg med i vurderingen av om hun stilles dar-
ligere enn andre. Spersmaélet er om hun skal sam-
menliknes med en norsk kvinne, en ikke-etnisk
norsk mann, eller om hun kan sammenliknes med
en norsk mann.

Departementet anerkjenner at spersmalet om
sammenlikningsperson kan veere vanskelig i saker
om sammensatt diskriminering. Hensynet til et
effektivt diskrimineringsvern taler for at slike saker
ikke faller utenfor diskrimineringsvernet pa grunn
av valg av sammenlikningsperson. Dette spersmé-
let er det imidlertid etter departementets vurdering
ikke hensiktsmessig 4 lose ved lovgivning. Det vil
veere opp til handhevingsorganene og domstolene
& gjore en konkret vurdering i den enkelte situa-
sjon hvorvidt den som mener seg diskriminert pa
flere grunnlag er stilt darligere enn andre i sam-
menliknbar situasjon, og i den forbindelse vurdere
hvem som er sammenlikningsperson.

Nar det gjelder virkningen av at det har skjedd
diskriminering pa flere grunnlag skal dette folge
lovenes alminnelige sanksjonssystem. Et sporsmal
er om det forhold at det har skjedd diskriminering
pa mer enn ett grunnlag skal vektlegges ved opp-
reisningsutmaélingen. Departementet er enig med
Diskrimineringslovutvalget at dette ikke ber regu-
leres av lovgiver. Etter de alminnelige kriteriene for
utmaling av oppreisning skal det legges til grunn
en bred helhetsvurdering. Forhold som kan vekt-
legges i denne vurderingen er blant annet hvor
grov krenkelsen har veert. Det kan tenkes at dom-
stolene i enkelte alvorlige saker kan finne at diskri-
minering pé flere grunnlag kan virke inn i vurderin-
gen av hvorvidt krenkelsen har vert grov, seerlig
overfor personer i en seerlig utsatt situasjon.
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14 Handheving

Departementet har i dette kapittelet vurdert ulike
sporsmal knyttet til hdndheving av diskrimine-
ringslovene.

Departementet foreslar like regler — det vil si
samme vilkar — for oppreisning og erstatning uan-
sett diskrimineringsgrunnlag i alle de fire diskri-
mineringslovene.

Departementet har vurdert om Likestillings-
og diskrimineringsnemnda skal fa utvidet myndig-
het til & fatte vedtak. Serlig har departementet
vurdert om nemnda skal fa myndighet til & fast-
sette oppreisning ved brudd pa diskriminerings-
forbudene. Departementet har imidlertid kommet
til at det ikke ber fremmes forslag om dette.

Videre legger departementet til grunn at
nemnda mé ha kapasitet til & behandle saker om
diskriminering pa en effektiv og god mate. Depar-
tementet mener det er behov for endringer i orga-
niseringen av Likestillings- og diskriminerings-
nemnda, og foreslar & endre diskrimineringsom-
budsloven ved at leder og nestleder skal mete i
hver sin avdeling og at antallet medlemmer av
nemnda gkes.

Departementet har ogsa vurdert hvorvidt
ombud og nemnd skal f4 myndighet til & hand-
heve saker om seksuell trakassering, men har
kommet til at det ikke skal fremmes forslag om
dette.

Diskrimineringslovutvalget drefter handhe-
ving i NOU 2009: 14, kapitlene 20, 21 og 22, side
271-289. Likestillingsutvalget behandler handhe-
ving i NOU 2011: 18 kapittel 8, side 122 flg. og
kapittel 10, side 155 flg. og seksuell trakassering i
NOU 2012: 15 kapittel 14.3 side 272 flg.

14.1 Oppreisning og erstatning

Oppreisning og erstatning er reaksjoner ved
brudd pa diskrimineringsforbudene. Med oppreis-
ning menes kompensasjon for ikke-gkonomisk
skade som vederlag for den krenkelse den som er
blitt diskriminert er blitt utsatt for. Med erstatning
menes kompensasjon for gkonomisk tap.
Departementet foreslar like regler — det vil si
samme vilkar — for oppreisning og erstatning uan-

sett diskrimineringsgrunnlag i alle de fire diskri-
mineringslovene (likestillingsloven, diskrimine-
ringsloven om etnisitet, diskriminerings- og til-
gjengelighetsloven og diskrimineringsloven om
seksuell orientering).

I arbeidslivet skal brudd pa loven utlese
ansvar uten hensyn til skyld (objektivt ansvar).
Utenfor arbeidslivet skal oppreisning og erstat-
ning kunne kreves dersom den som har diskrimi-
nert har opptradt uaktsomt (vanlig uaktsomhet,
skyldansvar).

14.1.1 Gjeldende rett

Diskrimineringslovene og  arbeidsmiljeloven
kapittel 13 har egne regler om oppreisning og
erstatning ved brudd pa diskrimineringsforbu-
dene. Ved brudd pé loven som ikke omfattes av
disse sarlige reglene, gjelder alminnelige erstat-
ningsregler. Oppreisning og erstatning fastsettes
av domstolene.

14.1.1.1
Likestillingsloven

Seerregler i diskrimineringslovene

Ved kjonnsdiskriminering i arbeidslivet kan
arbeidssoker eller arbeidstaker som har blitt
behandlet i strid med likestillingsloven kreve opp-
reisning og erstatning uten hensyn til skyld, jf.
likestillingsloven § 17 forste ledd.

Ved diskriminering utenfor arbeidslivet gjel-
der de alminnelige erstatningsregler.

Diskrimineringsloven

Ved diskriminering pa grunn av etnisitet, religion
mv. i arbeidslivet kan arbeidsseker eller arbeidsta-
ker kreve oppreisning uten hensyn til skyld, jf.
diskrimineringsloven § 14 andre ledd forste punk-
tum. Regelen gjelder ogsa for medlemskap eller
deltakelse i arbeidstaker-, arbeidsgiver- eller
yrkesorganisasjon, jf. § 14 andre ledd andre punk-
tum.

Ved diskriminering utenfor arbeidslivet kan
den som forsettlig eller uaktsomt bryter lovens
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diskrimineringsforbud palegges & betale oppreis-
ning til fornaermede, jf. § 14 forste ledd.
Erstatning for ekonomisk tap som folge av
brudd pa loven, kan kreves etter alminnelige
erstatningsregler, jf. § 14 tredje ledd.

Diskriminerings- og tilgjengelighetsloven

Ved diskriminering pa grunn av nedsatt funk-
sjonsevne i arbeidslivet kan arbeidsseker eller
arbeidstaker kreve oppreisning uten hensyn til
skyld, jf. diskriminerings- og tilgjengelighetsloven
§ 17 andre ledd. Arbeidstaker-, arbeidsgiver- og
yrkesorganisasjoner har tilsvarende ansvar over-
for den som sgker om 4 bli eller er medlem eller
deltaker i en organisasjon, jf. §17 andre ledd
andre punktum.

Ved diskriminering utenfor arbeidslivet kan
den som uaktsomt opptrer i strid med diskrimine-
ringsforbudene palegges 4 betale oppreisning, jf.
§ 17 forste ledd.

Reglene om oppreisning i diskriminerings- og
tilgjengelighetsloven gjelder ikke ved brudd pa
lovens bestemmelser om plikt til universell utfor-
ming etter § 9.

Erstatning for ekonomisk tap som folge av
brudd pa loven kan kreves etter alminnelige
erstatningsregler.

Arbeidsmiljgloven

Ved brudd pa diskrimineringsforbudet i arbeids-
miljeloven kan den som har blitt diskriminert
kreve oppreisning uten hensyn til skyld, jf.
arbeidsmiljeloven § 13-9 forste ledd ferste punk-
tum. Regelen gjelder i ansettelsesforhold.

Etter arbeidsmiljeloven er det ogsa sarlige
regler om ansvar uten hensyn til skyld ved urett-
messig avskjed, usaklig oppsigelse og andre
brudd pé stillingsvernsreglene, jf. § 15-12 andre
ledd. En oppsigelse eller avskjed i strid med dis-
krimineringsreglene, vil vare usaklig etter
arbeidsmiljeloven. I rettspraksis er brudd pa dis-
krimineringsbestemmelser vektlagt som en skjer-
pende omstendighet ved utmaélingen.

14.1.1.2 Alminnelige erstatningsregler

Ved brudd pé loven som ikke omfattes av reglene i
diskrimineringslovene, gjelder de alminnelige
erstatningsreglene.

Ett av vilkarene for 4 idemme erstatning for
okonomisk tap etter alminnelige ulovfestede
erstatningsrettslige regler er at det er utvist skyld.
Skyldkravet innebeerer at skadevolderen har opp-

tradt forsettlig eller uaktsomt (culpaansvar). Om
det foreligger erstatningsbetingende uaktsomhet
méa avgjeres etter en konkret vurdering i hvert
enkelt tilfelle. Det avgjerende vil veere om skade-
volderen har innrettet seg slik man kan kreve av
en omtenksom akter pd vedkommende livsom-
rade. For at erstatningsansvar skal utleses ma det
i tillegg dokumenteres et skonomisk tap. Det mé
veere arsakssammenheng mellom det ekono-
miske tapet og den diskriminerende handlingen.
Det er skadelidt som har bevisbyrden for at vilka-
rene er oppfylt.

Oppreisning kan kreves for ikke-gkonomisk
skade, jf. skadeserstatningsloven § 3-5. Oppreis-
ning etter § 3-5 kan bare pidemmes rent unntaks-
vis. Det er et vilkar at den som har diskriminert
har opptradt grovt Kklanderverdig (kvalifisert
skyld, det vil si forsett eller grov uaktsomhet).

14.1.2 EU-rett

EUs diskrimineringsdirektiver stiller krav til sank-
sjonene ved brudd pa diskrimineringsforbudene.
Sanksjonene skal vaere effektive, sti i et rimelig
forhold til overtredelsen og ha en preventiv
(«avskrekkende») virkning, jf. rasediskrimine-
ringsdirektivet artikkel 15, rammedirektivet artik-
kel 17, likebehandlingsdirektivet artikkel 18 og
direktivet om likebehandling av kvinner og menn
med hensyn til varer og tjenester artikkel 14. Til-
svarende folger av kommisjonens forslag til direk-
tiv om likebehandling uansett religion eller tro,
funksjonsnedsettelse, alder eller seksuell oriente-
ring artikkel 14. Dersom oppreisning eller erstat-
ning benyttes som reaksjon ved brudd pa loven,
skal medlemsstatene se til at disse kravene er opp-
fylt.

EF-domstolen har lagt til grunn at hensynet til
en effektiv gjennomfering av diskrimineringsfor-
budet krever et ansvar uten hensyn til skyld ved
kjennsdiskriminering pa arbeidslivets omrade, jf.
seerlig Dekker C-177/88. Et ansvar som er betin-
get av skyld anses ikke tilstrekkelig. Pa andre
omrader er det ikke avklart hvor strengt ansvar
som ma kunne ilegges ved overtredelser av dis-
krimineringsforbudene, men det samme ma anta-
kelig legges til grunn ogsa utenfor arbeidslivet.

EF-domstolen har ogsa lagt til grunn at belo-
pet som tilkjennes ma vaere av en viss storrelse og
overstige et symbolsk belep for at den preventive
virkningen skal veere reell. Det er ikke tilstrekke-
lig med erstatning for & f4 dekket de faktiske utgif-
tene som folge av diskrimineringen. EF-domsto-
len har ogsa lagt til grunn at det ikke kan fastset-
tes noe tak for storrelsen pd den ekonomiske
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erstatningen. Sistnevnte er tatt inn i det nevnte
forslaget til nytt direktiv om diskrimineringsvern
utenfor arbeidslivet artikkel 14.

14.1.3 Horingsforslag
Diskrimineringslovutvalget (NOU 2009: 14)

Diskrimineringslovutvalget foreslo ¢én felles
bestemmelse om oppreisning og erstatning i sitt
forslag til en samlet diskrimineringslov. Utvalget
la generelt til grunn at reglene for de ulike diskri-
mineringsgrunnlagene skulle veere like, med min-
dre det foreld seerskilte grunner til det motsatte.
Utvalget mente at det pa dette omradet ikke forela
noen slike saerskilte grunner for 4 ha ulike regler.

Utvalget foreslo at oppreisning og erstatning
ved diskriminering i arbeidslivet, skal kunne kre-
ves uten at arbeidsgiver kan bebreides for dette
(objektivt ansvar). Dette tilsvarer likestillingslo-
vens regler.

For andre omrader enn arbeidslivet foreslo
utvalget at oppreisning og erstatning skal kunne
kreves dersom den som har handlet i strid med
loven kan bebreides for dette (vanlig uaktsom-
hetsansvar, skyldansvar). Dette er i samsvar med
det som gjelder i dag ved diskriminering pa grunn
av etnisitet, religion mv. og nedsatt funksjonsevne,
men ikke ved kjonn, der det kreves grov uaktsom-
het ved oppreisning. Nar det gjelder erstatning er
forslaget i samsvar med alminnelige erstatnings-
regler.

Flere heringsinstanser, blant annet arbeidsgiver-
organisasjonene, var prinsipielt kritiske til regler om
ansvar uavhengig av skyld. Forslaget fikk imidlertid
stotte av blant annet Arbeids- og velferdsdirektoratet,
Likestillings- og diskrimineringsombudet og flere
arbeidstakerorganisasjoner. Forslaget om vanlig
uaktsomhetsansvar utenfor arbeidslivet fikk ikke
spesiell oppmerksomhet i heringen.

Likestillingsutvalget (NOU 2011: 18)

Likestillingsutvalget foreslo objektivt ansvar for
erstatning i arbeidslivet og at skyldkravet for a fa
oppreisning for brudd pa likestillingsloven utenfor
arbeidslivet skulle endres fra grov uaktsomhet til
vanlig uaktsomhet.

Forslagene fikk ikke spesiell oppmerksomhet i
heringen.

14.1.4 Departementets vurderinger

Reglene om oppreisning og erstatning i diskrimi-
neringslovene er ulike. Departementet har vur-

dert om reglene ber harmoniseres — det vil si om
det er behov for like regler i alle de fire diskrimi-
neringslovene.

Departementets lovforslag

Departementet foreslar en lik bestemmelse om

oppreisning og erstatning i alle diskrimineringslo-

vene (likestillingsloven, diskrimineringsloven om
etnisitet, diskriminerings- og tilgjengelighetsloven
og diskrimineringsloven om seksuell orientering).

— Departementet foreslar at oppreisning og
erstatning ved diskriminering i arbeidslivet
skal kunne kreves uavhengig av skyld (objek-
tivt ansvar). Departementet legger til grunn at
det er arbeidsgiver som skal ha slikt ansvar, og
ikke andre mulige rettssubjekter som kan ten-
kes & diskriminere i arbeidslivet i videre for-
stand.

— P& andre omrader enn arbeidslivet skal ansva-
ret for oppreisning og erstatning vare betinget
av at den som har diskriminert er noe &
bebreide (vanlig uaktsomhet, skyldansvar).

Forslaget samsvarer med Diskrimineringslovut-
valgets forslag, se NOU 2009: 14 kapittel 21 side
276.

Behov for like regler

Departementet mener at det er behov for samme

reaksjoner ved brudd pa diskrimineringsforbu-

dene og derfor like regler om oppreisning og
erstatning i de ulike lovene.

Selv om de ulike diskrimineringsgrunnla-
gene skal reguleres i sarlover, er det ingen
grunn til 4 ha forskjellige skyldkrav for de ulike
diskrimineringsgrunnlagene, tvert i mot. Ulike
regler innebarer at konsekvensene ved brudd
pa loven er ulike avhengig av diskriminerings-
grunnlag, og dermed at diskrimineringsvernet
er ulikt mellom diskrimineringsgrunnlagene.
Behovet for et effektivt diskrimineringsvern er
det samme for alle som utsettes for diskrimine-
ring. Ulikhetene gjor det ogsd vanskeligere &
handheve diskriminering pa flere grunnlag, og
ulike regler gjor det vanskeligere & forstd og fa
oversikt over reglene. Dette kan illustreres ved
noen eksempler:

— En kvinne blir forbigatt ved ansettelse fordi
hun er gravid: Arbeidsgiver kan da etter like-
stillingsloven palegges & dekke hennes gkono-
miske tap, uavhengig av arbeidsgivers skyld og
hun slipper a fore bevis for at arbeidsgiver
burde opptradt annerledes.
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— Hvis hun derimot blir forbigétt fordi hun er
muslim, ma hun etter diskrimineringsloven
fore bevis for at arbeidsgiver kan klandres.

— Enda vanskeligere blir det om hun blir forbi-
gatt fordi hun bruker hijab. Hvilken lov og
hvilke regler gjelder da?

Bygger pd gjeldende regler

Forslaget bygger i all hovedsak pd gjeldende

regler, og er forst og fremst en forenkling av, og

opprydning i, gjeldende regler. Alle diskrimine-
ringslovene har serlige regler om oppreisning og
erstatning som gjelder ved brudd pa diskrimine-
ringsforbudene. Reglene i eksisterende lover er
imidlertid ulike, og varierer etter diskriminerings-
grunnlag (kjenn, etnisitet, nedsatt funksjonsevne,
seksuell orientering, alder osv.), om det er tale om
oppreisning eller erstatning og om diskriminerin-
gen har skjedd i eller utenfor arbeidsforhold.

Forslaget innebaerer i noen henseender en
lemping av kravene til skyld:

— Diskrimineringsloven om seksuell orientering
far regler om objektivt ansvar for oppreisning
og erstatning i arbeidslivet og vanlig uaktsom-
hetsansvar for oppreisning og erstatning uten-
for arbeidslivet.

— Likestillingslovens skyldkrav ved oppreisning
pa andre omrader enn arbeidslivet, endres fra
krav om grov uaktsomhet til vanlig uaktsom-
het.

— Diskrimineringsloven om etnisitet, diskrimine-
rings- og tilgjengelighetsloven og arbeidsmiljo-
loven kapittel 13 endres slik at skyldkravet ved
erstatning i arbeidslivet blir objektivt ansvar.

Bakgrunnen for dette er at det har vist seg sveert
vanskelig & péavise skyld i diskrimineringssaker,
slik at den som utsettes for diskriminering i prak-
sis sjelden blir tilkjent erstatning eller oppreis-
ning. Et ansvar uten skyld i arbeidslivet anses
dessuten som en nedvendig reaksjon etter EUs
direktiver om forbud mot diskriminering i
arbeidslivet.

14.2 Nemndas myndighet

Departementet har vurdert om Likestillings- og
diskrimineringsnemnda skal fi utvidet myndighet
til & fatte vedtak. Seerlig har departementet vur-
dert om nemnda skal fa myndighet til & fastsette
oppreisning ved brudd pa diskrimineringsforbu-
dene. Departementet har imidlertid kommet til at
det ikke bor fremmes forslag om dette.

14.2.1 Gjeldende rett

Ombudets og nemndas handheving og myndighet til G
fatte vedtak

Likestillings- og diskrimineringsnemnda utgjer
sammen med Likestillings- og diskrimineringsom-
budet, et felles hindhevingsapparat for diskrimi-
neringssaker. Ombudet og nemnda skal gi et
landsdekkende tilbud til mennesker som mener
seg utsatt for diskriminering, og skal ivareta deres
rettigheter etter likestillingsloven, diskrimine-
ringsloven, diskriminerings- og tilgjengelighetslo-
ven, kapittel 13 i arbeidsmiljeloven og diskrimine-
ringsbestemmelsene i boliglovene.

Unntatt fra ombudets og nemndas handhe-
ving etter likestillingsloven er familieliv og rent
personlige forhold (§ 2 andre ledd) og forbudet
mot seksuell trakassering (§ 8 a femte ledd).
Ombudet og nemnda héndhever heller ikke
aktivitetsplikten i likestillingsloven, diskrimine-
ringsloven eller diskriminerings- og tilgjenge-
lighetsloven. Det samme gjelder straffebestem-
melsen for grov overtredelse av diskrimine-
ringsforbudet begéatt av flere i fellesskap etter
diskrimineringsloven § 15.

Ombudet behandler og kan ta stilling til kon-
krete klager om diskriminering, jf. diskrimine-
ringsombudsloven § 3. Ombudet avgir skriftlige
uttalelser i enkeltsaker, men uttalelsene er ikke
rettslig bindende. Dersom ombudet ikke oppnér
frivillig ordning mellom partene, og det vil med-
fore ulempe eller skadevirkning 4 avvente vedtak i
nemnda, kan ombudet fatte hastevedtak. Ombu-
det har ogsé en padriverrolle for 4 fremme likestil-
ling.

Saken kan bringes inn for nemnda til overpro-
ving av en av partene eller av ombudet, eller ved
at nemnda selv har krevet seg forelagt en avgjo-
relse fra ombudet til proving. Nar saken er brakt
inn for nemnda, kan nemnda treffe vedtak om
hvorvidt loven er brutt. Nemnda kan ogsa gi
palegg om retting, stansing og andre tiltak som er
nedvendige for 4 sikre at diskriminering, trakasse-
ring, instruks eller gjengjeldelse oppherer og for a
hindre gjentakelse, jf. diskrimineringsombudslo-
ven §7. For & sikre gjennomfering av palegget
kan nemnda ilegge tvangsmulkt, jf. diskrimine-
ringsombudsloven § 8. I mange diskriminerings-
saker er disse reaksjonene ikke aktuelle fordi den
diskriminerende handlingen er avsluttet. Nemn-
das vedtak kan bringes inn for domstolene til full
proving av saken, jf. diskrimineringsombudsloven
§ 12 forste ledd.
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Begrensninger i nemndas vedtaksmyndighet

Nemndas myndighet til & fatte vedtak er avgren-
set nar det gjelder andre forvaltningsmyndighe-
ter. Etter diskrimineringsombudsloven §9 kan
nemnda ikke oppheve eller endre vedtak truffet
av andre forvaltningsorganer. Nemnda kan heller
ikke gi palegg om hvordan myndighet til & treffe
vedtak skal uteves for ikke & komme i strid med
diskrimineringslovgivningen. Dersom nemnda
ikke kan treffe vedtak, skal nemnda gi en ikke-bin-
dende uttalelse om hvorvidt forholdet er i strid
med et av forbudene mot diskriminering.

Nemndas vedtak er ikke bindende for Kongen
eller departementene, jf. diskrimineringsombuds-
loven §9 andre ledd. Denne bestemmelsen har
selvstendig betydning i den grad Kongen eller et
departement treffer andre avgjerelser enn de som
omfattes av begrepet enkeltvedtak etter forvalt-
ningsloven.

Ansettelse, oppsigelse, suspensjon, avskjed og
forflytning i offentlige tjenesteforhold vil veere
enkeltvedtak. I slike saker kan nemnda konstatere
lovbrudd, men ikke treffe vedtak. En rekke andre
sider ved ansettelsesforhold er imidlertid ikke
enkeltvedtak, og dermed omfattet av nemndas
kompetanse til 4 treffe vedtak. Nemnda kan etter
dette preve vedtak om for eksempel lenn eller
andre sider ved arbeidsforholdet, si lenge det
ikke er tale om enkeltvedtak. Privat og offentlig
sektor er med andre ord stilt likt i slike tilfeller.

Nemnda kan heller ikke fatte vedtak om tariff-
avtalers gyldighet, forstaelse og bestden. Dette
ligger under Arbeidsrettens kompetanse, jf. dis-
krimineringsombudsloven §10 fierde ledd.
Nemnda kan imidlertid gi en begrunnet uttalelse
om hvorvidt en tariffavtale eller bestemmelse i
tariffavtale er i strid med et av forbudene mot dis-
kriminering.

Oppreisning og erstatning

Ved brudd pa diskrimineringsforbudene har den
som er blitt diskriminert rett til oppreisning for
ikke-gkonomisk skade og erstatning for ekono-
misk tap etter seerlige regler i diskrimineringslo-
vene.

Oppreisning er hovedreaksjonen for diskrimi-
neringsbrudd. Ved diskriminering i arbeidslivet
kan det gis oppreisning uten hensyn til skyld, men
diskriminering pd andre samfunnsomréder, som
for eksempel pa boligmarkedet, i utdanning eller
for varer og tjenester, er avhengig av uaktsomhet
hos den som har diskriminert.

Nemnda kan ikke treffe vedtak om oppreis-
ning for ikke-skonomisk skade og erstatning for
okonomisk tap, jf. diskrimineringsloven § 13, like-
stillingsloven § 9, diskriminerings- og tilgjengelig-
hetsloven § 16 forste ledd og diskrimineringsom-
budsloven § 1 andre ledd nr. 4. Dette kan bare
domstolene gjore.

14.2.2 Horingsforslag
Diskrimineringslovutvalget (NOU 2009: 14)

Et mindretall i Diskrimineringslovutvalget (tre av
ni medlemmer) foreslar at nemnda skal f& myn-
dighet til 4 fastsette oppreisning i diskriminerings-
saker péa arbeidslivets omrade.

I heringen stetter Likestillings- og diskrimine-
ringsombudet og flere av interesseorganisasjonene
for de ulike diskrimineringsgrunnlagene dette for-
slaget. Arbeidsgiverorganisasjonene er blant de
som er imot.

Likestillingsutvalget (NOU 2011: 18)

Likestillingsutvalget foreslar at nemnda gis myn-
dighet til & fastsette oppreisning for ikke-ekono-
misk tap i diskrimineringssaker. Nemndas avgjo-
relse skal ifelge forslaget gis tvangskraft, det vil si
at avgjorelsen skal ha samme virkning som en
dom.

I heringen stottes forslaget av Likestillings- og
diskrimineringsombudet, Likestillings- og diskrimi-
neringsnemnda, Statens rdd for likestilling av funk-
sjonshemmede, YS, UNIO, KUN - Senter for kunn-
skap og likestilling, Kvinneuniversitetet i Norden,
Antirasistisk Senter, Funksjonshemmedes Fellesor-
ganisasjon (FFO), Norges Kvinne- og familiefor-
bund, Norsk Kvinnesaksforening, Menneskerettsalli-
ansen, Juridisk radgivning for kvinner (JURK),
Jussformidlingen i Bergen og REFORM Ressurssen-
ter for menn.

Likestillings- og diskrimineringsnemnda stotter
forslaget prinsipielt, men har betenkeligheter med
hensyn til ekt sakstilfang og saksbehandling.
Nemnda mener at nemndas struktur i s fall méa
endres. Den norske legeforening er skeptisk til &
holde erstatning for skonomisk tap utenfor nemn-
das myndighet. Foreningen viser til at problem-
stillingen er serlig aktuell ved diskriminering av
gravide og at nemnda ikke er noe reelt lavterskel-
tilbud.

Arbeidsdepartementet, Samferdselsdepartemen-
tet, Akademikerne, KS, NHO, Hovedorganisasjonen
Virke, Spekter og Finansneeringens Hovedorganisa-
sjon er imot forslaget. Arbeidsdepartementet og KS
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viser til at nemnda i sin saksbehandling ikke byg-
ger fullt ut pa bevisumiddelbarhet. KS mener at en
slik ordning vil bryte med det norske systemet
hvor domstolene behandler erstatningskrav etter
tvistelovens system, og at det er prinsipielt uhel-
dig & legge slik myndighet til et forvaltningsor-
gan.

Justis- og beredskapsdepartementet stiller spors-
mal om forholdene ligger til rette for 4 gi nemnda
slik myndighet, og forutsetter at nemnda i tilfelle
ikke skal kunne tilkjenne oppreisning i saker der
den ikke har paleggskompetanse overfor andre
forvaltningsmyndigheter.

Likestillingsutvalget fremmer ogsa forslag om
at myndighet utvides til 4 kunne overprove forvalt-
ningens enkeltvedtak truffet i rollen som arbeids-
giver. Dette skal ifolge forslaget ikke gjelde nar
slike vedtak er truffet av Kongen i statsrad og av
departementene. Det er ikke sd mange av
heringsinstansene som kommenterer dette forsla-
get. Forslaget far imidlertid stette fra blant andre
Likestillings- og diskrvimineringsombudet, Likestil-
lings- og diskrimineringsnemnda, LO, UNIO, Funk-
sjonshemmedes Fellesorganisasjon (FFO), Menne-
skerettsalliansen og Juridisk radgivning for kvinner
(JURK). De som er imot forslaget er Justis- og
beredskapsdepartementet, KS samt enkelte fylkes-
kommuner og kommuner.

14.2.3 Departementets vurdering

Departementet er enig i at hiandhevingen av dis-
krimineringsvernet vil kunne bli mer effektivt der-
som nemnda fir utvidet myndighet. Departemen-
tet har i dette lyset seerlig vurdert forslaget om a
gi nemnda myndighet til & fastsette oppreisning.
Departementet mener at spersmaélet byr pa
vanskelige avveininger. Etter gjeldende regler méa
den som har veert utsatt for diskriminering, reise
sak for domstolene for 4 fa oppreisning og eventu-
elt erstatning for ekonomisk tap. Samtidig er det
slik at sveert fa diskrimineringssaker kommer for
domstolene. Domstolsbehandling tar lang tid og
den som mener seg diskriminert leper en ekono-
misk risiko ved a reise seksmaél. En endring som
foreslatt vil bety at de som er blitt diskriminert
kan fi oppreisning etter en enklere, raskere og
rimeligere saksbehandling enn for domstolen. Et
lavterskeltilbud i diskrimineringssaker, ogsd nar
det gjelder fastsetting av oppreisning, vil kunne
innebzere et mer effektivt diskrimineringsvern.
EUs direktiver pa diskrimineringsfeltet stiller
krav om at reaksjonene ved brudd pé loven samlet
gir et effektivt diskrimineringsvern. Direktivene
stiller imidlertid ikke spesifikke krav utover dette

til hvilke sanksjoner hindhevingsapparatet skal
ha tilgang til.

Europaradets kommisjon mot rasisme og into-
leranse (ECRI) har anbefalt at nemnda far myn-
dighet til & fastsette oppreisning, jf. ECRIs fijerde
rapport om Norge fra 2009.

Departementet ensker likevel ikke & fremme
forslag om at nemnda skal fa oppreisningsmyndig-
het. Departementet viser til at nemndas saksbe-
handling ikke er si omfattende som saksbehand-
lingen i domstolene. Slik nemndas saksbehand-
lingsform, sammensetning og ressurser er i dag,
ligger det ikke pa samme mate til rette for kontra-
diksjon (dvs. at hver av partene skal ha rett til 4 bli
hert og til & bli kjent med den andre partens
anforsler for dom avsies) og parts- og vitneavher
som i domstolene. Departementet mener det er
behov for & innhente mer kunnskap om hvordan
nemnda fungerer som hindhevingsorgan og lav-
terskeltilbud i s henseende.

14.3 Nemndas
saksbehandlingskapasitet

Departementet legger til grunn at Likestillings- og
diskrimineringsnemnda ma ha kapasitet til &
behandle saker om diskriminering pa en effektiv
og god mate. Departementet mener det er behov
for endringer i organiseringen av Likestillings- og
diskrimineringsnemnda, og foreslar & endre dis-
krimineringsombudsloven ved at leder og nestle-
der skal mete i hver sin avdeling og at antallet
medlemmer av nemnda okes.

Samlet vil disse endringene kunne effektivi-
sere nemndas saksbehandlingskapasitet, og legge
til rette for at flere meter kan avholdes og flere
saker kan behandles.

14.3.1 Gjeldende rett

Se presentasjon av gjeldende rett ovenfor i kapittel
14.2.1.

Utover dette vises det til at nemndas vedtak
er endelige, men vedtakene kan bringes inn for
domstolene til full proving av saken. A reise en
sak for domstolene kan kreve store skonomiske
ressurser, s ombudet og nemnda skal vaere et
supplement til eventuell domstolsbehandling.
Ved opprettelsen av ombudet og nemnda i 2006
ble det lagt til grunn at ombudet og nemnda
skal gi et lavterskeltilbud. Med lavterskel
menes et tilbud om likeverdig, enkelt tilgjenge-
lig og rask behandling av saker om diskrimine-
ringsbrudd.
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Organiseringen av nemnda er fastsatt i diskri-
mineringsombudsloven og i forskrift om organisa-
sjon og virksomhet for ombudet og nemnda. De
forste nemndsmedlemmene ble oppnevnt av Kon-
gen i statsrad, jf. diskrimineringsombudsloven
§ 5. Ved kongelig resolusjon av 28. januar 2000 ble
det gitt en generell fullmakt om at myndighet til &
foreta senere oppnevninger ble delegert til ved-
kommende departement. Nemndas medlemmer
og varamedlemmer oppnevnes for fire ar av gan-
gen. Det er adgang til gjenoppnevning en gang.
Halvparten av medlemmene skiftes ut annethvert
ar for a sikre kontinuiteten i nemnda.

Nemnda har et sekretariat med tre faste
ansatte. Budsjettet for 2013 er foreslatt til & veere
4,519 millioner. Sekretariatet har i oppgave & forbe-
rede faglig nemndas vedtak, vedtaksutforming og
utredningsarbeid, og sekretariatet administrerer
saker om tvangsmulkt etter diskrimineringsom-
budsloven § 8 samt andre administrative sekretari-
atsoppgaver.

14.3.2 Horingsforslag og hgringsinstansenes
syn

Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartemen-
tet foreslo i heringsnotat av 15. november 2012
flere endringer i diskrimineringsombudsloven og
diskrimineringsombudsforskriften.  Forslagene
gjaldt endringer i organiseringen av Likestillings-
og diskrimineringsnemnda.

Flertallet av heringsinstansene som uttaler
seg om forslagene til endringer i organiseringen
av Likestillings- og diskrimineringsnemnda, stet-
ter forslagene. Dette er Fornyings-, administra-
sjons- og kirkedepartementet, Helsedirektoratet,
Likestillings- og diskvimineringsombudet, Universi-
tetet i Oslo, LO, Hovedorganisasjonen Virke,
Arbeidsgiverforeningen for samuvirkeforetak
(SAMFO), UNIO, Sykepleierforbundet, Landsfore-
ningen for lesbiske, homofile, bifile og transpersones,
Norges handikapforbund, Sor-Trondelag fylkeskom-
mune og Fylkesmannen i Ostfold.

Flere heringsinstanser stetter malsetningen
om effektiv saksbehandling i Likestillings- og dis-
krimineringsnemnda. Helsedirektoratet mener at
det er av avgjerende betydning at nemnda gis et
reelt handlingsrom til & utfore de oppgaver som
tilligger Likestillings- og diskrimineringsnemnda,
slik at saker behandles innen rimelig tid og pa
mest hensiktsmessig vis. LO anser at endringene
vil legge til rette for flere moter, mer effektiv saks-
behandling og at flere saker kan behandles pé en
forsvarlig mate.

Barne-, ungdoms- og familiedivektoratet (Buf-
dir) stetter forslagene, men mener det likevel er
viktig 4 understreke at effektivitet i saksgangen
ikke ma ga pa bekostning av den enkeltes rettssik-
kerhet i disse sakene.

Likestillings- og diskrimineringsnemnda viser
generelt til at det er en tendens til at antallet saker
som blir oversendt nemnda ikke er skende, men
at det er for tidlig a fastslda om det dreier seg om
en midlertidig saksnedgang eller en mer varig
utvikling. Nemnda mener at forslaget om at leder
og nestleder skal mete i hver sin avdeling innebae-
rer en risiko for at de to avdelingene over tid kan
utvikle ulik praksis.

14.3.3 Departementets vurdering
Leder og nestleder mgter i hver sin avdeling

Departementet foreslar i samsvar med heringsno-
tatet & endre diskrimineringsombudsloven § 5 for-
ste ledd ved at nemndsleder og nestleder skal
mete i hver sin avdeling. I dag slar loven fast at
nemnda skal bestd av en leder, en nestleder og
seks gvrige medlemmer. Det skal i tillegg veere
fire varamedlemmer. Nemnda inndeles i to avde-
linger, og lederen og nestlederen deltar i begge
avdelingene. Hver avdeling bestir dermed av
leder, nestleder og tre ordinaere medlemmer.

Departementet viser til at flertallet av herings-
instansene som uttalte seg, stotter forslagene til
endringer i organiseringen av nemnda. Formalet
med endringen er 4 gjore det enklere for nemnda
a avholde flere moter. For at nemnda skal kunne
gi et reelt lavterskeltilbud, er effektiviteten i saks-
behandlingen viktig.

Nemndas organisering i dag kan sette
begrensninger for antall saker som kan behand-
les. I 2010 behandlet nemnda 43 saker. For a gke
kapasiteten hadde nemnda flere meter i 2011, og
behandlet 50 saker. Saksbehandlingstiden har
over ar gkt gradvis, og var ved utgangen av 2011
nesten atte maneder.

Lang saksbehandlingstid svekker rettsvernet
til personer som mener seg utsatt for diskrimine-
ring. Departementet viser ogsa til Hovedorganisa-
sjonen Virkes heringsuttalelse om at rask saksbe-
handlingstid ogsa er viktig for virksomheter som
anklages for diskriminering og trakassering, og
ikke bare for personer som mener seg utsatt for
diskriminering.

Departementet legger til grunn at effekten av
at leder og nestleder ikke lenger behover 4 stille i
samme nemndsmete, vil veere at det kan avholdes
opp mot femten meter i nemnda arlig mot ti meter
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i dag. Dette vil gi et mer effektivt tilbud, og der-
med bedre rettsvernet. Endringen vil gi nemnda
bedre anledning til 4 redusere restanser og mulig-
het til & behandle flere diskrimineringssaker pa
sikt. Likestillings- og diskrimineringsnemnda viser i
sin uttalelse til at det er en tendens til at antallet
saker som oversendes ikke er gkende, men at det
er for tidlig a fastsla om dette er en varig utvikling.
Departementet legger til grunn at endringsforsla-
gene gir nemnda en fleksibilitet som vil imate-
komme variasjoner i saksmengden over tid.
Departementet viser ogsa til at forslaget til ny dis-
krimineringslov om seksuell orientering vil kunne
innebeere at flere diskrimineringssaker blir lagt
frem for nemnda til behandling. I tillegg viser
departementet til at Likestillings- og diskrimine-
ringsnemnda mottar flere saker per ar enn de har
kapasitet til 4 behandle, selv om det er variasjoner
i sakstilfanget.

Enhetlig praksis mellom nemndas to avdelinger

Departementet har vurdert behovet for & sikre
enhetlig praksis mellom nemndas to avdelinger.
Ifelge Ot.prp. nr. 34 (2004-2005) Om lov om Like-
stillings- og diskrimineringsombudet og Likestil-
lings- og diskrimineringsnemnda (diskrimine-
ringsombudsloven), var begrunnelsen for 4 dele
nemnda inn i to avdelinger at dette ville sikre
nemnda sterre arbeidskapasitet. Nar diskrimine-
ringssakene skulle avgjeres i to avdelinger, ble det
for a sikre enhetlig praksis mellom de to avdelin-
gene, lagt opp til at avdelingene skulle dele
samme leder og nestleder. Det ble lagt til grunn at
det ville ha betydning for & sikre likebehandling i
sakene.

I heringsnotatet viste departementet til at kon-
tinuiteten og enhetlig praksis vil kunne sikres pa
andre maéter enn at bade leder og nestleder moter
i samme avdeling. Likestillings- og diskriminerings-
nemnda mener i sin heringsuttalelse at forslaget
om at leder og nestleder skal mete i hver sin avde-
ling innebaerer en risiko for at de to avdelingene
over tid kan utvikle ulik praksis. Nemnda mener
at skillet mellom leder og nestleder fremstar uty-
delig i forslaget og at i realiteten innebaerer forsla-
get at det etableres to parallelle nemnder med
hver sin leder. Nemnda mener ogsé at det er uhel-
dig at leder ogséa vil fa ansvaret for klagesaksbe-
handling for saker som leder i realiteten ikke har
befatning med.

Departementet viste i heringsnotatet til at
sekretariatet for nemnda bidrar til enhetlig prak-
sis ved at sekretariatet forbereder sakene for
nemndsmetene. Dette inkluderer faglig forbere-

delse av nemndas vedtak og vedtaksutforming.
Departementet la til grunn at sekretariatet derfor
har oversikt over nemndas tidligere vedtak, og
dermed gjeldende praksis i diskrimineringssa-
kene. Likestillings- og diskvimineringsnemnda
mener imidlertid i heringen at diskrimineringssa-
kene omfatter mange ulike problemstillinger, og
det er ikke alltid slik at nemnda har behandlet lik-
nende saker tidligere.

Departementet ser at det kan vare en viss
utfordring & sikre enhetlig praksis i nemnda.
Departementet mener likevel at sekretariatets
rolle i forberedelsene av sakene vil avhjelpe dette.
Selv om en sak kan inneholde ulike problemstillin-
ger og ikke har veert behandlet av nemnda for,
mener departementet at det ikke er et stort pro-
blem at den behandles i en avdeling hvor bare
leder eller nestleder er tilstede. Dersom det er en
ny problemstilling, vil det ikke foreligge noen
praksis fra en av avdelingene uansett. Nar avgjo-
relse er falt i saken, vil sekretariatet ha oversikt
over dette nar nye saker kommer opp. Dette vil
bidra til en helhetlig praksis i de to avdelingene.
Departementet mener derfor at dette vil veere til-
strekkelig for & sikre kontinuiteten i begge avde-
lingene.

Departementet viser ogsa til at Likestillings-
og diskrimineringsombudet i sin heringsuttalelse
mener at forslagene vil gke nemndas saksbe-
handlingskapasitet og at ombudet legger til
grunn at hensynet til en enhetlig og kvalitativ
god saksbehandling likevel ivaretas. Ogsad UNIO
mener at kontinuiteten og den enhetlige praksi-
sen blir ivaretatt ved sekretariatets forberedelser
av sakene for nemnda. Sykepleierforbundet stotter
ogsé dette.

Nemndas juridiske kompetanse

Departementet har vurdert om nemndas juridiske
kompetanse blir svekket, nir leder og nestleder
ikke lenger skal mete i samme avdeling. Diskrimi-
neringsombudsloven stiller i dag minimumskrav
til nemndas juridiske kompetanse. Etter diskrimi-
neringsombudsloven § 5 andre ledd, skal leder og
nestleder tilfredsstille kravene til dommere. For
ovrig stilles det ikke krav til evrige nemndsmed-
lemmer om juridisk kompetanse.

Departementet viser til at nemnda sammenset-
tes med seerskilt fagkompetanse pa de ulike dis-
krimineringsgrunnlagene som til enhver tid faller
inn under nemndas saksomrade. Selv om loven
bare stiller krav om juridisk kompetanse for leder
og nestleder, er i dag 10 av nemndas 12 medlem-
mer jurister. Det vises ogsa til at de ansatte i
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sekretariatet er jurister, og at sekretariatet blant
annet bistar med vedtaksutforming i saksforbere-
delsen for nemnda.

Departementet mener derfor at den juridiske
kompetansen i nemndsmetene ikke blir svekket,
selv om leder og nestleder ikke lenger skal mote i
samme avdeling. UNIO mener i sin heringsutta-
lelse at den juridiske kompetansen i avdelingen er
godt nok ivaretatt ved at enten leder eller nestle-
der deltar i nemndsbehandlingen og ved at det er
det samme kravet til juridisk kompetanse til bade
leder og nestleder.

Forslag om & oke antallet medlemmer av nemnda

Departementet foreslar i samsvar med heringsno-
tatet 4 endre diskrimineringsombudsloven § 5 for-
ste ledd ved at det oppnevnes ytterligere to ordi-
naere medlemmer til nemnda. I tillegg foreslar
departementet at det ogsa oppnevnes ytterligere
to varamedlemmer.

I dag bestar nemnda av 12 medlemmer; leder
og nestleder, seks ordinaere medlemmer samt fire
varamedlemmer. Nemnda bestér av to avdelinger
og nemndsmetene settes med fem medlemmer. I
tillegg til bade nemndsleder og nestleder, mater
tre ordineere nemndsmedlemmer. Departementet
viser til at nemnda kan treffe vedtak nir minst
halvparten av medlemmene, herunder minst ett
av de faste medlemmene, deltar i forhandlingene
om vedtaket, jf. gjeldende forskrift § 13. Nemnda
har lagt samme krav til grunn nar den avgir utta-
lelse. Dette betyr i praksis at nemnda har vedtaks-
og uttalekompetanse nar minst tre, herunder ett
fast medlem, deltar i forhandlingene.

Nar ikke lenger bade leder og nestleder skal
mete i samme avdeling, er det nedvendig a oke
antallet nemndsmedlemmer totalt. Metene bor
normalt settes med fem medlemmer. Dette vil
gjore nemnda mindre sarbar ved frafall, da tre er
tilstrekkelig for & vaere vedtaksfer. Departemen-
tet foreslar derfor at det oppnevnes ytterligere to
ordinzere medlemmer til nemnda. Ingen av
heringsinstansene var imot dette forslaget. UNIO
viser til at forslaget er en ren konsekvens av at
leder og nestleder ikke lenger skal mote i samme
avdeling.

Departementet foreslo videre i heringsnotatet
at det oppnevnes ytterligere to varamedlemmer.
Det er i dag fire varamedlemmer. Disse meter nar
ordineere medlemmer eller leder og nestleder
ikke kan mete. Det viser seg at det tidvis kan veere
problemer med & innkalle varamedlemmer grun-
net medlemmenes frafall p4 grunn av sykdom,
habilitetsproblemer osv. Det er som regel forst

tett opp til nemndsmete klart at det er behov for 4
innkalle varamedlem.

Departementet viser til at forslagene til end-
ringer av organiseringen av nemnda innebarer
at det kan avholdes flere moter enn tidligere. Det
oker sannsynligheten for at noen av de ordinare
nemndsmedlemmene ikke kan stille, og dermed
et okt behov for tilgjengelige varamedlemmer.
Departementet legger til grunn at fire varamed-
lemmer som i dag, ikke vil vaere tilstrekkelig, og
opprettholder forslaget i heringsnotatet om at
det oppnevnes ytterligere to varamedlemmer.
Dette vil sikre storre grad av fleksibilitet i plan-
leggingen og gjennomferingen av nemndsme-
tene.

Endringsforslaget innebaerer at nemnda vil
besta av totalt 16 medlemmer; 10 medlemmer og
6 varamedlemmer.

14.4 Seksuell trakassering

Departementet har vurdert om ombud og nemnd
skal fa myndighet til 4 hindheve saker om seksu-
ell trakassering. Domstolene hindhever i dag for-
budet mot seksuell trakassering. Departementet
har kommet til at det ikke ber fremmes forslag om
dette.

14.4.1 Gjeldende rett

Béde likestillingsloven, diskrimineringsloven, dis-
kriminerings- og tilgjengelighetsloven og arbeids-
miljeloven har et vern mot trakassering.

Likestillingsloven har ogsa et forbud mot tra-
kassering pa grunn av kjenn og seksuell trakasse-
ring jf. § 8 a. Med trakassering pa grunn av kjenn
menes uonsket atferd som er knyttet til en persons
kjenn og som virker eller har til formal 4 krenke en
annens verdighet. Med seksuell trakassering
menes uensket seksuell oppmerksomhet som er
plagsom for den oppmerksomheten rammer.

Forbudet mot trakassering i likestillingsloven
er fulgt av en sarskilt vernebestemmelse, om at
arbeidsgiver og ledelsen i organisasjoner eller
utdanningsinstitusjoner har ansvar for 4 fore-
bygge og a seke & hindre trakassering i strid
med forbudet, jf. likestillingsloven § 8 a tredje
ledd. Diskrimineringsloven og diskriminerings-
og tilgjengelighetsloven har tilsvarende vernebe-
stemmelser.

Ombudet og nemnda handhever forbudene
mot trakassering pa grunn av kjenn, etnisitet, reli-
gion, funksjonsnedsettelse, alder, seksuell oriente-
ring og politisk syn. Ombudet hdndhever ogsé de
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seerskilte vernebestemmelsene knyttet til trakas-
sering.

Domstolene handhever forbudet mot seksuell
trakassering.

Arbeidsmiljeloven har ogsa et forbud mot tra-
kassering, jf. § 4-3 nr. 3 om krav til det psykososi-
ale arbeidsmiljeet, der det heter:

«Arbeidstaker skal ikke utsettes for trakasse-
ring eller annen utilberlig opptreden.»

Seksuell trakassering vil derfor ogsd kunne omfat-
tes av arbeidsmiljeloven. Det er Arbeidstilsynet
som forer tilsyn med at virksomhetene ivaretar
sitt ansvar etter arbeidsmiljgloven. Hovedstrate-
gien til Arbeidstilsynet er & serge for at virksom-
hetene selv ved systematisk helse-, miljg og sik-
kerhetsarbeid forebygger brudd pa loven.

14.4.2 Horingsforslag og hgringsuttalelser
Diskrimineringslovutvalget (NOU 2009: 14)

Diskrimineringslovutvalget vurderte ikke dette
spersmalet og foreslo ingen endringer i rettstil-
standen.

Likestillings- og diskrimineringsombudet viser i
sin heringsuttalelse til:

«Ombudet mener det kan stilles spersmal ved
om det er hensiktsmessig at saker om seksuell
trakassering méa gé for domstolene. Lovgivers
begrunnelse for domstolsbehandling, er at
pastand om seksuell trakassering er alvorlig og
inngripende for den anklagen gjelder, og at det
i slike saker er viktig 4 ivareta grunnleggende
rettssikkerhetshensyn. Ombudet er i utgangs-
punktet enig i dette, men saker om trakasse-
ring pa grunn av etnisitet vil ogsa veere alvorlig
og inngripende for den som anklages, fordi det
lett kan oppleves som en anklage om rasisme.
Videre er det slik at de sakene ombudet kjen-
ner til fra rettsapparatet, gjelder arbeidsgivers
reaksjoner overfor ansatte som har utevd sek-
suell trakassering mot kolleger. Ombudet kjen-
ner ingen saker hvor den som hevder i veere
utsatt for seksuell trakassering, har gétt til sak.
Ombudet vil hevde at personer som er utsatt
for seksuell trakassering, faller mellom to sto-
ler. Ombudet har ikke myndighet til & behandle
sakene og risikoen ved & bringe saker inn for
domstolene er hey, fordi det ikke finnes retts-
praksis pa omradet.

Ombudet ber om at det i den fremtidige
proposisjonen vurderes en alternativ handhe-

ving av bestemmelsen om seksuell trakasse-
ring. Saker om seksuell trakassering hindhe-
ves av de fleste likestillings- og diskrimine-
ringsorganer i Europa, og ombudet kan ikke se
at dette skal stille seg annerledes for ombudet.
Vi vil imidlertid understreke at ombudet i for-
ste rekke er opptatt av at det etableres et lavter-
skeltilbud. Hvor tilbudet skal plasseres, er av
underordnet betydning. Det som er viktig, er at
et lavterskeltilbud er kostnadsfritt og at sakene
sikres hurtig behandling.»

Likestillingsutvalget (NOU 2011: 18)

Likestillingsutvalget foreslo at saker om seksuell
trakassering skal handheves av ombudet og
nemnda. Utvalget viser til at seksuell trakassering
i dag er den eneste formen for trakassering der
ombudet og nemnda ikke kan behandle og ta stil-
ling i individuelle klagetilfeller. Dette innebzerer at
den som har veert utsatt for slik diskriminering
ikke far tilgang til det samme lavterskeltilbudet
som ellers gjelder for diskrimineringssaker.

Hoeringsinstanser som er for forslaget er: Like-
stillings- og diskvimineringsombudet, De regionale
ressurssentre om wvold, traumatisk stress og selv-
mordsforebygging RVTS, KILDEN, UNIO, Juridisk
radgivning for kvinner (JURK), Kjonnsbalanse i
Jorskning, Senter for kunnskap og likestilling, Nor-
ges Handikapforbund og Borgerrettsstiftelsen Stopp
Diskrimineringen.

Likestillings- og diskrimineringsombudet viser i
sin heringsuttalelse til at:

«Sa langt ombudet har brakt pa det rene, er det
sveert fa saker om seksuell trakassering som er
blitt behandlet av domstolene. Ut fra henven-
delser som ombudet mottar om seksuell tra-
kassering og forskning som viser at omfanget
av seksuell trakassering er stort pd mange
samfunnsomrader, legger ombudet til grunn at
omfanget er langt sterre enn rettspraksis til-
sier. Nar ombudets myndighet er begrenset i
slike saker, har personer som utsettes for sek-
suell trakassering ikke noe lavterskeltilbud i
dag. I og med at kostnadene ved domstolsbe-
handling er heye og selve prosessen kan opple-
ves belastende for den som mener seg utsatt
for slik diskriminering, vil folgen ofte veere at
saker om seksuell trakassering ikke blir frem-
met for retten. Ombudet mener derfor at dis-
krimineringsvernet for denne gruppen ikke er
effektivt nok i dag, og at et lavterskeltilbud ber
etableres, jf. ogsa kravene til et effektivt diskri-
mineringsvern med sanksjonsmuligheter som
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folger av EU-direktivene pa omradet. Ombudet
omtalte denne problemstillingen ogsa i sin
forelepige rapport til CEDAW-komiteen i juni
2011 og i januar 2012. CEDAW-komiteen har i
sine «Concluding Observations» 2. mars 2012
til Norges 8. statsrapport uttalt at den er
bekymret over at ombudet og nemnda ikke har
handhevingskompetanse i saker om seksuell
trakassering og anbefalt at Norge méa vurdere a
gi slik kompetanse til ombud og nemnd (f.
punkt 13 og 14 i komiteens merknader).
Lovgivers begrunnelse for domstolsbe-
handling er at en pastand om seksuell trakasse-
ring er alvorlig og inngripende for den ankla-
gen gjelder, og at det i slike saker er viktig 4 iva-
reta grunnleggende rettssikkerhetshensyn.
Ombudet er i utgangspunktet enig i dette, men
peker pa at saker om for eksempel trakassering
pa grunn av etnisitet ogsa vil vaere alvorlig og
inngripende for den som anklages, fordi det lett
kan oppleves som en anklage om rasisme. Slike
saker handheves som kjent av ombudet i dag.»

Horingsinstanser som er mot forslaget: Fornyings-,
administrasjons- og kirkedepartementet og Virke.

Fornyings-, administrasjons- og kirkedeparte-
mentet viser i sin heringsuttalelse til:

«Nar det gjelder forslaget om at Ombudet ber
ha ansvaret for 4 behandle saker som gjelder
pastand om seksuell trakassering, kan FAD
ikke stotte dette. Slike saker reiser ofte store
bevismessige utfordringer med péstander og
opplevelser som partene kan forsta og beskrive
sveert ulikt. Den begrunnelsen som ble gitt i
forbindelse med vurderingen av dette spersma-
let i Ot.prp. nr. 77 (2000-2001), om at hensynet
til rettssikkerhet taler for at slike saker ma
behandles av domstolene, gjelder fortsatt. For
noen av disse sakene vil det ogsa kunne dreie
seg om straffbare forhold som ma etterforskes
av politiet. FAD mener derfor at dagens ord-
ning ber viderefores slik at Ombudet kan vur-
dere om den ansvarlige har gjort nok for & fore-
bygge eller spke a hindre at seksuell trakasse-
ring oppstar.»

Virke viser i sin heringsuttalelse til likestillingslo-
vens forarbeider Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) side
110, som vektige argumenter for domstolsbehand-
ling av saker om seksuell trakassering:

«Saker der en person anklages for 4 ha utevd
seksuell trakassering har en helt annen karak-
ter enn andre saker om forskjellsbehandling i

strid med likestillingsloven (f.eks. pastand om
ulik lenn og forbigielse ved ansettelse).
Pastand om at en person har utevd seksuell tra-
kassering vil veere alvorlig og inngripende for
den anklagen gjelder, og i slike saker er det vik-
tig 4 ivareta grunnleggende rettssikkerhets-
hensyn. Verken Likestillingsombudet eller Kla-
genemnda er organisert pad en mate som ivare-
tar de serlige rettssikkerhetshensyn denne
type saker reiser. Dette ble ogsa papekt i Klage-
nemndas heringsuttalelse. I saker hvor det skal
bevises at seksuell trakassering faktisk har fun-
net sted, bor disse fores for domstolene, som
har et prosessystem som ivaretar de sarlige
rettssikkerhetshensynene nevnt  ovenfor.
Ombudet kan imidlertid med hjemmel i lovens
§ 11 gi bistand og veiledning i saker etter
denne bestemmelsen. Ombudet skal ogsd
kunne fore generelt tilsyn med at bestemmel-
sen overholdes, for eksempel gjennom infor-
masjonsvirksomhet og holdningsskapende
arbeid».

14.4.3 Departementets vurdering

Departementet ser at det kan vaere behov for &
styrke etterlevelsen av forbudet mot seksuell tra-
kassering.

Departementet mener imidlertid at spersmé-
let byr pa vanskelige avveininger. Etter gjeldende
regler ma den som har veert utsatt for seksuell tra-
kassering reise sak for domstolene for 4 fa avgjort
hvorvidt loven er brutt. Samtidig er det slik at
sveert fa saker om seksuell trakassering kommer
for domstolene. Domstolsbehandling tar lang tid
og den som mener seg trakassert leper en gkono-
misk risiko ved & reise seksmal.

Departementet ensker likevel ikke & fremme
forslag om at ombud og nemnd skal f& myndighet
til & handheve saker om seksuell trakassering.
Hensynet til rettssikkerhet veier tungt i denne
vurderingen. Disse sakene inneberer ofte store
bevismessige utfordringer med péstander og opp-
levelser som partene kan forstd og oppleve sveert
ulikt. Til dette kommer at sakene ofte finner sted i
lukkede rom, der bare partene er til stede.

Departementet viser til at ombudet og nemn-
das saksbehandling ikke er si omfattende som
saksbehandlingen i domstolene. Slik ombudet og
nemndas saksbehandlingsform, sammensetning
og ressurser er i dag, ligger det ikke pd samme
mate til rette for kontradiksjon og parts- og vitne-
avher som i domstolene.

Departementet vil folge utviklingen p&d omré-
det.
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15 Aktivitets- og redegjorelsesplikt

Departementet foresldr & viderefore gjeldende
aktivitets- og redegjorelsesplikt i likestillingslo-
ven, diskrimineringsloven om etnisitet og diskri-
minerings- og tilgjengelighetsloven. Departemen-
tet foreslar en tilsvarende aktivitets- og redegjorel-
sesplikt i diskrimineringsloven om seksuell orien-
tering.

Likestillingsutvalget har i NOU 2011: 18 fore-
slatt endringer i forvaltningsstrukturen pa likestil-
lingsfeltet. Disse forslagene folges opp i arbeidet
med en stortingsmelding om Kkjennslikestilling.
Departementet mener det er nedvendig 4 avvente
eventuelle endringer i virkemiddelapparatet for
det er aktuelt & vurdere ytterligere endringer i
aktivitets- og redegjorelsesplikten.

Diskrimineringslovutvalget behandlet aktivi-
tets- og redegjorelsesplikten i NOU 2009: 14 kapit-
tel 17 side 203 flg. Likestillingsutvalget behandlet
aktivitets- og redegjorelsesplikten i NOU 2011: 18
kapittel 3.5 side 46 flg.

15.1 Gjeldende rett

Likestillingsloven §1 a palegger offentlige virk-
somheter, arbeidsgivere og arbeidslivets organisa-
sjoner en plikt til &4 arbeide aktivt, mélrettet og
planmessig for likestilling.

Virksomheter som i lov er pélagt & utarbeide
arsberetning, skal i arsberetningen redegjore for
den faktiske tilstanden nar det gjelder likestilling i
virksomheten. Det skal ogsa redegjores for tiltak
som er iverksatt og tiltak som planlegges iverksatt
for & fremme likestilling og for & forhindre for-
skjellsbehandling i strid med denne loven.

Offentlige myndigheter og offentlige virksom-
heter som ikke er pliktige til & utarbeide arsberet-
ning, skal gi tilsvarende redegjorelse i arsbudsjet-
tet.

Likestillings- og diskrimineringsombudet
héndhever redegjorelsesplikten. Nar det gjelder
aktivitetsplikten kan ombudet be om opplysnin-
ger, foreta undersokelser, ga i dialog og papeke
manglende oppfelging av aktivitetsplikten. Men
ombudet har ingen myndighet til & sanksjonere
brudd pé aktivitetsplikten. Ombudet kan derfor

ikke avgi uttalelse eller treffe vedtak om konkrete
tiltak som skal gjennomferes som ledd i aktivitets-
plikten.

Diskrimineringsloven og diskriminerings- og
tilgjengelighetsloven har tilsvarende plikt om
aktivt, malrettet og planmessig arbeid for 4 fremme
lovens formal i henholdsvis § 3 a og §3 (benevnt
som aktivitets- og rapporteringsplikt). Nar det gjel-
der etnisitet, religion og livssyn og nedsatt funk-
sjonsevne omfatter plikten private arbeidsgivere
som jevnlig sysselsetter mer enn 50 ansatte — i til-
legg til offentlige myndigheter, alle offentlige
arbeidsgivere og arbeidslivets organisasjoner.

Rapporteringsplikten knyttet til etnisitet, reli-
gion og livssyn og nedsatt funksjonsevne omfatter
tiltak som er iverksatt og tiltak som planlegges
iverksatt for & fremme lovens formél. Det er ikke
plikt til & rapportere om den faktiske tilstanden
nar det gjelder likestilling i virksomheten nér det
gjelder etnisitet, religion og livssyn og nedsatt
funksjonsevne.

Barne- og likestillingsdepartementet, Likestil-
lings- og diskrimineringsombudet samt partene i
arbeidslivet, utarbeidet i 2009 en veileder om akti-
vitets- og redegjorelsesplikten etter de ulike dis-
krimineringslovene.

Fornyings-, administrasjons- og kirkedeparte-
mentet laget i 2010 en veiledende mal for statlige
virksomheters likestillingsredegjorelser i stats-
budsjettet (Fornyings-, administrasjons- og kirke-
departementet: Statlige virksomheters likestil-
lingsredegjorelser etter aktivitets- og rapporte-
ringsplikten).

15.2 Hoaringsforslag

15.2.1 Diskrimineringslovutvalget
(NOU 2009: 14)

Diskrimineringslovutvalget foreslo a utvide offent-
lige myndigheters, arbeidsgiveres og arbeidsli-
vets organisasjoners aktivitetsplikt til alle diskri-
mineringsgrunnlagene i en samlet diskrimine-
ringslov, dvs. til & omfatte seksuell orientering,
alder og politisk syn i tillegg til kjonn, etnisitet og
religion og nedsatt funksjonsevne.
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Aktivitetsplikten ble foreslatt utformet slik at
den kan implementeres i virksomhetenes syste-
matiske helse-, milje- og sikkerhetsarbeid med til-
herende krav til internkontroll og skriftlig doku-
mentasjon. Gjeldende redegjorelsesplikt ble fore-
slatt opphevet.

Utvalget foreslo at plikten skal omfatte alle virk-
somheter uavhengig av antall ansatte, men at plik-
tens innhold skal veere ulikt for sma og store private
bedrifter. For virksomheter med 50 ansatte eller mer
ble aktivitetsplikten foresltt konkretisert naermere i
forskrift. Utvalget foreslo at arbeidsgiveres aktivi-
tetsplikt skal handheves av Arbeidstilsynet som ledd
i det ordineere tilsynet av virksomhetene.

15.2.2 Likestillingsutvalget (NOU 2011: 18 og
NOU 2012: 15)

Likestillingsutvalget foreslo i NOU 2011: 18 en
konkretisering av plikt til et systematisk likestil-
lingsarbeid i likestillingsloven. Forslaget sammen-
faller i stor grad med Diskrimineringslovutvalgets
forskriftsforslag. Likestillingsutvalget foreslo fel-
gende elementer i tillegg: plikt til & arbeide mot
sammensatt diskriminering og plikt til 4 kartlegge
bruk av ufrivillig deltid innen virksomheten.
Videre foreslo utvalget at konkretiseringen tas inn
i loven, med mulighet for Kongen til & fastsette
naermere plikter for virksomhetenes likestillings-
arbeid i forskrift. Utvalget anbefalte ogsi en tilsva-
rende konkretisering i de egvrige diskriminerings-
lovene. Utvalget foreslo videre en plikt til 4 utar-
beide lennsstatistikk fordelt pa kjenn, se kapittel
17 i denne proposisjonen. Likestillingsutvalget
foreslo at redegjorelsesplikten beholdes. Det blir
blant annet vist til behovet for at redegjorelsene
skal veere offentlige. Likestillingsutvalget foreslo
at tilsynet fortsatt skal ligge hos ombudet, men at
et nytt direktorat med regionale kontorer skal gi
veiledning til arbeidsgivere.

Likestillingsutvalget foreslo i NOU 2012: 15 at
offentlige myndigheter tar initiativ til 4 etablere en
trepartsavtale for likestilling i arbeidslivet etter
menster fra [A-avtalen. Utvalget anbefalte at
arbeidsgivere far en plikt til 4 drefte oppfelging av
aktivitetsplikten med ansattes representanter og
at redegjorelsesplikten bortfaller for virksomheter
som inngar en likestillingsavtale.

15.3 Hgringsinstansenes syn

Utvidelse av plikten

Diskrimineringslovutvalgets forslag om & utvide
plikten til seksuell orientering, alder og politisk

syn blir i heringen stottet av Likestillings- og diskri-
mineringsombudet, Integrevings- og mangfoldsdirek-
toratet, Arbeids- og velferdsdirektoratet, Senter for
seniorpolitikk, KS, YS, UNIO, Akademikerne,
NITO, Likestillingssenteret, Landsforeningen for les-
biske, homofile, bifile og transpersoner, Funksjons-
hemmedes Fellesorganisasjon (FFO) og kommu-
nene Bergen, Trondheim og Asksy. Flere av
arbeidsgiverorganisasjonene er skeptiske til hvor-
dan man kan arbeide for & fremme likestilling uav-
hengig av seksuell orientering og politisk syn.
Finansneeringens Arbeidsgiverforening gar imot
forslaget.

Innarbeide plikten i HMS-arbeidet

Hoeringsinstansene er delt i synet pa forslaget fra
Diskrimineringslovutvalget om & innarbeide akti-
vitetsplikten i virksomhetenes helse-, miljo- og sik-
kerhetsarbeid (HMS-arbeid). Blant de som er
imot er Likestillings- og diskrimineringsombudet,
Avrbeidstilsynet, LO, NHO og HSH. Motstanden
blir begrunnet med at rekruttering, lenn, forfrem-
melse og arbeidsforhold ikke passer inn i HMS-
systemet, og at disse elementene skiller seg fra
offentligrettslige krav. Flere heringsinstanser er
bekymret for at likestillingsarbeidet vil «for-
svinne» i mengden av det som allerede er omfattet
av HMS, mens NHO og HSH frykter at det tradi-
sjonelle HMS-arbeidet vil fa for liten plass.

Konkretisering

I begge heringene er det delte meninger om en
konkretisering. Blant de som stotter en konkreti-
sering er Likestillings- og diskvimineringsombudet,
Norges forskningsrad, Akademikerne, LO, YS, Den
norske legeforening, KUN — Senter om kunnskap og
likestilling, Likestillingssenteret, Senter for likestil-
ling, MIRA ressurssenter for innvandrer- og flykt-
ningekvinner, Norsk kvinnesaksforening, Kjionnsba-
lanse i forskning og flere universiteter. I den siste
heringen stotter flere av disse ogsa harmonise-
ring pa flere grunnlag enn kjenn.

Flere arbeidsgiverorganisasjoner som KS,
Finansnceringens Arbeidsgiverforening og NHO er
imot en konkretisering. Buskerud fylkeskommune
og kommunene Oslo, Bergen, Askoy, Fjell, Hol,
Horten, Royken, Sarpsborg og Stavanger er ogsa
imot. Vestfold fylkeskommune mener at konkretise-
ringen vil medfere ekte oppgaver og kostnader. KS
mener det vil innebaere en byrakratisering, og band-
legge store ressurser uten at virkningene er doku-
mentert. Noen av kommunene uttaler at pliktene vil
bandlegge ressurser pa bekostning av kommune-
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nes primaeroppgaver. Hovedorganisasjonen Virke
mener reglene heller ber klargjeres enn utvides.

Redegjerelsesplikt og dokumentasjon

Diskrimineringslovutvalgets forslag om a erstatte
gjeldende redegjorelsesplikt med en dokumenta-
sjonsplikt mette sterk motstand fra en rekke
heringsinstanser, blant annet Likestillings- og dis-
krimineringsombudet, Statens rdd for likestilling av
Sfunksjonshemmede, Statens Seniorrvdad, Senter for
seniorpolitikk, LO, UNIO, Akademikerne, Norsk
Sykepleierforbund, Kontaktutvalget mellom innvan-
drerbefolkningen og wmyndighetene, Antirasistisk
senter, Funksjonshemmedes Fellesorganisasjon
(FFO), Kvinnefronten, Likestillingssentervet og
Menneskerettsalliansen. Enkelte heringsinstanser
mente at redegjorelsesplikten matte viderefores
og styrkes.

Arbeidsdepartementet, Barne- ungdoms- og
familiedirektoratet, KS og HSH stetter forslaget.
KS og HSH mener at rapporteringsplikten er
byrakratiserende og medferer stor bruk av res-
surser, uten at virkningen er dokumentert.

Likestillingsutvalget foreslo at redegjorelsesplik-
ten beholdes. Akademikerne og Aust-Agder fylkes-
kommune er skeptiske til 4 utvide redegjorelsesplik-
ten. Arbeidsgiverforeningen Spekter mener plikten
ber reduseres. Ifelge Likestillings- og diskrimine-
ringsombudet er det en svakhet ved dagens regler at
virksomheten ikke har plikt til & rapportere noe si
fremt den ikke har iverksatt tiltak eller planlegger
dette (for etnisitet, religion mv. og nedsatt funksjons-
evne, der det ikke skal rapporteres om tilstand).
Likestillings- og diskrimineringsombudet foreslar en
presisering om at det skal redegjores for virksomhe-
tens kjennsbalanse, Kkjonnsdelt lennsoversikt,
arbeidstid fordelt pa kjenn, fraveer fordelt pa kjonn
og kjennsfordeling pa bruk av personalpolitiske og
seniorpolitiske tiltak. I tillegg foreslar Likestillings-
og diskrimineringsombudet at redegjorelsene skal
omhandle virksomhetenes likestillingsutfordringer.

Hdndheving

Diskrimineringslovutvalgets forslag om at handhe-
vingen av arbeidsgiveres aktivitetsplikt skal legges
til Arbeidstilsynet blir stettet av flere arbeidsgiver-
organisasjoner, YS og flere kommuner. Arbeidsde-
partementet, Arbeidstilsynet, Statens rad for likestil-
ling av funksjonshemmede, Integrevings- og mang-
foldsdirektoratet og flere av arbeidstakerorganisa-
sjonene var imot. Mange mener at ansvaret fortsatt
ber ligge hos ombudet, og at Arbeidstilsynet ikke
har kompetanse pa dette omradet. Likestillings- og

diskrvimineringsombudet mener at tilsynet, uavhen-
gig av hvor det plasseres, mé organiseres slik at
likestilling blir en prioritert oppgave og at ressur-
ser til dette mé sikres, samt at det ma veere et regio-
nalt tilsynsapparat.

Likestillingsutvalget foreslo at tilsynet fortsatt
skal ligge hos ombudet, men at et nytt direktorat
med regionale kontorer skal gi veiledning til
arbeidsgivere. I heringen etterlyser Likestillings-
og diskrvimineringsombudet en Klargjering av
ombudets adgang til 4 fere kontroll med aktivitets-
plikten. Ifelge forarbeidene kan ombudet foreta
undersokelser, be om opplysninger, gd i dialog
med virksomheten og papeke manglende oppfel-
ging av aktivitetsplikten, men dette er ikke nedfelt
i lovteksten.

15.4 Departementets vurdering

Viderefering av gjeldende aktivitets- og
redegjorelsesplikt for kjonn, etnisitet, religion og
livssyn og nedsatt funksjonsevne

Departementet foreslar a viderefere aktivitets- og
redegjorelsesplikten i likestillingsloven, diskrimi-
neringsloven om etnisitet og diskriminerings- og
tilgjengelighetsloven.

Likestillingsutvalget har i NOU 2011: 18 fore-
slatt endringer i virkemiddelapparatet for likestil-
lingspolitikken. Utvalget foreslo en ny forvaltnings-
struktur med et eget direktorat under Barne- like-
stillings- og inkluderingsdepartementet med fagan-
svar for likestilling. Direktoratet skal etter utvalgets
forslag ha en regional forankring gjennom region-
kontorer og ha som oppgaver blant annet & fore til-
syn med aktivitetsplikten for offentlige myndighe-
ter og 4 gi opplaering og veiledning om aktivitets-
og redegjorelsesplikten i arbeidslivet.

Departementet tar sikte pd & legge frem en
stortingsmelding om Kkjennslikestilling i 2013. I
denne meldingen vil regjeringen ta stilling til Like-
stillingsutvalgets forslag om fremtidig forvalt-
ningsstruktur pa feltet. Departementet mener at
dette er premisser som ma avklares for det er
aktuelt 4 vurdere eventuelle endringer i aktivitets-
og redegjorelsesplikten.

Aktivitets- og redegjorelsesplikt i diskrimineringsloven
om seksuell orientering

Departementet foreslar en aktivitets- og redegjo-
relsesplikt i den nye diskrimineringsloven om sek-
suell orientering tilsvarende plikten i gjeldende
diskrimineringslover.
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Formalet med diskrimineringsloven om seksu-
ell orientering er ikke bare & forhindre diskrimi-
nering, men ogsa a sikre like muligheter og rettig-
heter for alle uavhengig av seksuell orientering,
kjennsidentitet og kjennsuttrykk. Departementet
mener at et forbud mot diskriminering ikke er til-
strekkelig for 4 oppna lovens formal. I tillegg til et
diskrimineringsforbud er det etter departemen-
tets vurdering nedvendig med aktive og malret-
tede tiltak for & hindre diskriminering og sikre alle
like muligheter. En harmonisering med de ovrige
diskrimineringslovene er ogsa et viktig argument
for 4 innfere aktivitets- og redegjorelsesplikt i dis-
krimineringsloven om seksuell orientering.

Plikten utformes pa samme mate som i diskri-
mineringsloven om etnisitet og diskriminerings-
og tilgjengelighetsloven. Det innebaerer at
offentlige myndigheter far en plikt til & arbeide
aktivt, maélrettet og planmessig for likestilling
uavhengig av seksuell orientering, kjennsidenti-
tet eller kjennsuttrykk. Arbeidslivets organisa-
sjoner skal arbeide aktivt, mélrettet og planmes-
sig for & realisere lovens formal innenfor sitt vir-
kefelt. Arbeidsgivere skal arbeide aktivt, malret-
tet og planmessig for & fremme lovens formal
innenfor sin virksomhet. Aktivitetsplikten gjelder
for arbeidsgivere i privat sektor som jevnlig sys-
selsetter mer enn 50 ansatte og alle arbeidsgi-
vere i offentlig sektor.

Hensynet til personvernet og de problemer en
redegjorelse om ansattes seksuelle orientering,
kjennsidentitet og Kkjennsuttrykk vil medfere i
praksis tilsier at redegjorelsesplikten ikke skal
omfatte registrering av ansatte. Redegjorelse om
den generelle likestillingspolitikken og personalpo-
litikken som feres av virksomheten vil kunne gjo-
res uten at det foretas noen kartlegging av sam-
mensetningen av arbeidsstyrken. Departementet
foreslar pa denne bakgrunn at det skal redegjores
for hva man faktisk gjor eller har gjort for & oppfylle
aktivitetsplikten. Det skal ogsa redgjeres for hvilke
tiltak man planlegger & gjennomfere. Redegjorel-
sen om tiltak ma omfatte en beskrivelse av status,
definisjon av méalsetningen for tiltaket, beskrivelse
av tiltaket, tidsplan for nar tiltaket skal gjennomfe-
res, og omtale av hva som er oppnadd med gjen-
nomforte tiltak.

Virksomheter som har aktivitetsplikt og som i
lov er palagt & utarbeide arsberetning skal ta rede-
gjorelsene inn i virksomhetens &rsberetning.
Offentlige myndigheter og offentlige virksomhe-
ter som ikke er palagt & utarbeide arsberetning
skal ta redegjorelsene inn i arsbudsjettet.

Ombudets hdndhevingskompetanse

I heringen til NOU 2011: 18 etterlyser Like-
stillings- og diskrimineringsombudet en klargjoring
av ombudets adgang til & fere kontroll med aktivi-
tetsplikten. Departementet viser til omtalen av
héndheving av bestemmelsen om aktivitetsplikt i
Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) kapittel 4.7.4 og Ot.prp.
nr. 44 (2007-2008). Ombudet kan foreta underse-
kelser, be om opplysninger, ga i dialog med virk-
somheten og papeke manglende oppfelging av
aktivitetsplikten. Ombudet kan papeke forholdene
og vise til plikten til & iverksette tiltak for & rette
opp problemet. Unnlatelse av 4 etterkomme
ombudets oppfordring vil ikke kunne sanksjone-
res. Det vil imidlertid veere naer sammenheng
mellom aktivitetsplikten og plikten til 4 redegjore
for likestilling. Redegjorelsesplikten kan indirekte
medvirke til at aktivitetsplikten felges opp, ved at
redegjorelsen kan synliggjore behov for konkrete
tiltak.

Ufrivillig deltid og aktivitets- og redegjorelsesplikten

I Meld. St. 29 (2010-2011) kapittel 22.4.4 stér fol-
gende:

«Barne-, likestillings- og inkluderingsdeparte-
mentet vil i arbeidet med ny diskriminerings-
lovgiving [...] vurdere korleis verksemdene
sitt arbeid mot ufrivillig deltid og for meir heil-
tid best kan inngé som ein del av oppfyllinga av
arbeidsgivaren si aktivitets- og rapporterings-
plikt.»

Departementet foreslar ingen ytterligere konkre-
tisering av aktivitets- og redegjorelsesplikten n4,
heller ikke nar det gjelder spersmalet om deltid
og heltid. Departementet viser til veiledere om
aktivitets- og redegjorelsesplikten der det gis
eksempler pa hvordan plikten kan oppfylles, blant
annet nar det gjelder deltidsarbeid, se Meld. St. 29
(2010-2011) kapittel 22.4.4. Departementet viser
videre til at Arbeidsdepartementet 13. desember
2012 sendte pa hering folgende forslag om endrin-
ger i arbeidsmiljeloven:
— Forslag om dreftingsplikt med tillitsvalgte om
bruk av deltidsstillinger
— Forslag om rett til utvidet stilling for deltidsan-
satte tilsvarende deres faktiske arbeidstid
— Spersmil om endring i arbeidsmiljelovens
bestemmelse om fortrinnsrett for deltidsan-
satte
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16 Lov om forbud mot diskriminering pa grunn av seksuell
orientering, kjgnnsidentitet og kjennsuttrykk

Departementet foreslar en ny lov om forbud mot
diskriminering pa grunn av seksuell orientering,
kjennsidentitet og kjennsuttrykk. Den nye loven
vil gi et diskrimineringsvern for homofile, les-
biske, bifile og transpersoner (LHBT-personer) pa
alle samfunnsomrader, med unntak av personlige
forhold. Loven betyr at vernet mot diskriminering
pa grunn av seksuell orientering utvides til ogsé &
gjelde pa andre omrader enn arbeid og bolig.
Videre betyr loven at kjennsidentitet og kjennsut-
trykk lovfestes som nye diskrimineringsgrunnlag.
Den nye loven utformes etter samme menster
som de gvrige diskrimineringslovene.

Diskrimineringslovutvalget drefter vern mot
diskriminering pa grunn av seksuell orientering,
kjennsidentitet og kjennsuttrykk i NOU 2009: 14
kapittel 12.9 og 12.10 side 131 flg., kapittel 13.5.1
side 167 flg. og kapittel 13.6.2 side 173.

16.1 Begrepene seksuell orientering,
kjonnsidentitet og kjgnnsuttrykk

16.1.1 Seksuell orientering

Begrepet seksuell orientering i rettslig sammen-
heng omfatter homofile, lesbiske, bifile og hetero-
file. Seksuell orientering inkluderer bade seksuell
legning og seksuell praksis. Begrepet peker pa
hvilket kjonn en persons kjerlighet og/eller sek-
sualitet er rettet mot, om det er personer av mot-
satt kjonn eller av samme kjonn. Begrepet omfat-
ter ikke sarlige seksuelle preferanser eller aktivi-
teter som for eksempel fetisjisme eller sadomaso-
chisme.

16.1.2 Kjonnsidentitet og kjonnsuttrykk

Samfunnet bestar ikke bare av menn og kvinner.
Kjonn er mer sammensatt enn som si: Noen opp-
lever at de har et annet kjoenn enn det de er fodt
med; de har en annen kjennsidentitet. Andre foler
at de er verken mann eller kvinne. Andre igjen
opplever samsvar mellom kjonnsidentitet og sitt
biologiske kjonn (det kjenn en er fodt med), men

skiller seg ut med sitt kjennsuttrykk. Dette er
noen av de som pa grunn av sin Kkjennsidentitet
eller sitt kjennsuttrykk ofte omtales som transper-
soner.

Med kjonnsidentitet siktes det til hva slags
kjonn vi foler og opplever oss selv som. Denne
folelsen eller opplevelsen kan veare i samsvar eller
bryte med ens biologiske kjonn. Med kjgnnsut-
trykk menes hvordan kjennsidentiteten bevisst
eller ubevisst uttrykkes eller oppfattes av andre,
for eksempel med stemme, Kleer, kroppssprak,
sminke eller frisyre. Noen har et kjonnsuttrykk
som utfordrer gjengse kjennsstereotypier i sam-
funnet.

Transpersoner

Begrepet transpersoner et samlebegrep for perso-
ner som har en kjennsidentitet og/eller et kjonns-
uttrykk som pa ulike méter utfordrer eller over-
skrider deres biologiske kjonn eller samfunnets
forventninger til dem som biologisk mann eller
kvinne (sosialt kjenn).

En transperson kan beskrives som en «kjenns-
overskrider, person som utfordrer, utforsker eller
ikke passer inn i sosiale normer for kjennsut-
trykk. Det er likeverdig om man har en sosial
kjennsidentitet, en personlig Kkjennstilherighet
eller kun behov for & vise sitt kjennsuttrykk.»
Transpersoner kan fole at deres psykiske kjonn
ikke passer med deres biologiske, kroppslige
kjonn. De kan ogsé fole at de verken er mann eller
kvinne.

Det er ikke noen fast definisjon eller enighet
om hvem som skal regnes som transpersoner
eller hvordan de skal beskrives. Transpersoner er
seg imellom sa ulike at det kan gi et feil bilde &
omtale transpersoner som én gruppe. Departe-
mentet legger til grunn en bred forstielse av
begrepet transpersoner i samsvar med slik begre-
pet oftest brukes bade nasjonalt og internasjonalt.
Departementet viser blant annet til EU-kommisjo-
nens rapport «Trans and intersex people» fra
2012.
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Som transpersoner regnes for eksempel trans-
seksuelle/transkjennede, transmenn, transkvin-
ner, transvestitter og personer som opplever seg
selv som verken mann eller kvinne. Denne listen
er ikke uttemmende; ogsa andre kan regnes som
transpersoner.

Personer som er transseksuelle ensker som
regel hormonell og/eller kirurgisk behandling for
4 gjore kroppen mest mulig i samsvar med sin
kjennsidentitet. Transseksualisme er en formell
diagnose. Tilstanden beskrives med folgende
kjennetegn: en sterk og vedvarende identifisering
pa tvers av kjonn, og et vedvarende ubehag ved
ens kroppslige kjonn, eller folelse av ikke a passe
inn i kjennsrollen som blir forventet av det kjon-
net som en har blitt tillagt, i en slik grad at det for-
arsaker Kklinisk signifikant ubehag, og/eller med-
forer begrensninger pa sosiale, yrkesmessige
eller andre viktige funksjonsomrader. Diagnosen
gir adgang til kjennskonverterende eller kjonns(-
identitets)bekreftende behandling. Ved avsluttet
behandling har personen rett til & skifte navn, fa
nytt personnummer, fi nytt pass og ellers fa retts-
lig status ut fra sitt naveerende kjonn.!

I gruppen transseksuelle finnes de som fore-
trekker betegnelser som «personer med diagnose
transseksualisme» eller «kjennsopererte kvinner
og menn». Enkelte beskriver seg som mann til
kvinne-transseksuell, eller omvendt; kvinne til
mann-transseksuell. Termene menn og kvinner
med transhistorikk blir ogsa brukt.

Noen foretrekker a bruke uttrykket transkjon-
net fremfor transseksuell. Begrunnelsen for dette
er at tilstanden dreier seg om nettopp kjenn og
ikke seksualitet.

I mange sammenhenger blir personer som har
gjennomgétt  Kkjennsbekreftende  behandling
omtalt som transpersoner. Noen av disse ensker
imidlertid ikke & regnes som transpersoner, slik
Harry Benjamin vessurssenter papeker i sin
heringsuttalelse. De ser ikke pa seg selv som
transpersoner, men som menn eller som kvinner
med en annen historie enn andre menn og kvin-
ner. For disse er det viktig at transseksualisme er
en diagnose og ikke en identitet. Departementet
vil bemerke at hvordan en person oppfatter seg
selv eller hvilket ord som brukes for & beskrive
personen, ikke har noen betydning for diskrimine-
ringsvernet, se nedenfor kapittel 16.5.2.1.

Transvestisme/transvestittisme (latinsk: mot-
satt kledd) er en betegnelse for biologiske kvinner

1 Janneke van der Ros (2013): Alskens folk. Levekar, livssitu-
asjon og livskvalitet for personer med kjonnsidentitetste-
matikk. Rapport. Likestillingssenteret.

eller biologiske menn som i kortere eller lengre
perioder opptrer som om de er det motsatte
kjonn. Biologisk kjenn og selvopplevd kjennsiden-
titet stemmer overens. Andre transpersoner har
en annen kjennsidentitet enn det de er foedt som,
og kler seg og opptrer i kjennsuttrykk samsva-
rende med sin identitet. Noen ensker ikke diagno-
sen transseksualisme, og andre far ikke diagno-
sen som gir rett til behandling. Mange ensker
ikke full kjennsbekreftende behandling, men kan
onske hormoner eller mindre kirurgiske inngrep
for at kroppen skal stemme bedre overens med
identiteten.

Noen foler seg verken som mann eller som
kvinne, og ensker ikke 4 tilhere det ene eller det
andre Kkjonn, termen <«Kjennsoverskridere» blir
brukt. Noen av disse kan enske 4 bli omtalt som
«det tredje kjonn».

Drag queens er menn som kler seg opp som
kvinner for goy og underholdning, og mé ikke for-
veksles med transpersoner.

Intersexpersoner

Intersexpersoner har i utgangspunktet ikke utfor-
dringer knyttet til kjennsidentitet eller uttrykk,
men til sitt fedte biologiske kjonn. En intersexper-
son er fodt med uklar biologisk kjennstilherighet,
for eksempel uklare ytre eller indre kjennsorgan.
Noen blir fedt med for eksempel en eggleder og
en saedleder. Det innebarer at det ved fodselen, ut
fra biologiske fakta, ikke gar an & bestemme bar-
nets kjonn som gutt eller jente.

I Norge blir personer fodt med intersextilstan-
der tildelt kjenn som enten kvinne eller mann
mens de er spedbarn, og mottar medisinsk og
kirurgisk behandling for a fremstd som det til-
delte kjonn.

Noen ganger bestar intersextilstander forst og
fremst av ulike hormonsammensetninger, altsa at
man ikke er XX eller XY, men en annen kombina-
sjon. Derfor kan man i mange tilfeller ikke opp-
dage kjonnstilherigheten for barnet kommer i
puberteten.

16.2 Gjeldende rett og internasjonale
regler

16.2.1 Vern mot diskriminering pa grunn av
seksuell orientering

Arbeidsmiljsloven, boliglovene og straffeloven

Forbud mot direkte og indirekte diskriminering
pd grunn seksuell orientering er regulert i
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arbeidsmiljeloven kapittel 13. Forbudet gjelder i
arbeidsforhold.

Boliglovene har ogsa forbud mot diskrimine-
ring pa grunn av seksuell orientering. Diskrimine-
ringsforbudene gjelder utleie, borettslag osv., men
ikke ved kjop og salg av bolig eller ved utleie der
leier har adgang til en annens bolig.

Det er forbud i straffeloven mot 4 fremsette
offentlig diskriminerende eller hatefulle ytringer
mot homofile og forbud mot & nekte homofile
varer og tjenester.

Internasjonale regler

Forbudene mot diskriminering i FNs konvensjon
om sivile og politiske rettigheter, FNs konvensjon
om gkonomiske, sosiale og kulturelle rettigheter,
Den europeiske menneskerettskonvensjon og
Den europeiske sosialpakt gjelder ikke uttrykke-
lig seksuell orientering. Et slikt forbud innfortol-
kes imidlertid i praksis, for eksempel i samlekate-
gorien «annen status» i Den europeiske menne-
skerettskonvensjon artikkel 14. Under FNs kon-
vensjon om sivile og politiske rettigheter er seksu-
ell orientering innfortolket under grunnlaget
«Kkjonn».

Den europeiske menneskerettsdomstolen og
FNs menneskerettskomité har behandlet flere
saker om diskriminering av homofile.

En sak fra FNs menneskerettighetskomité
gjaldt et homofilt samboerpar som hadde bodd
sammen i 38 ar, da den ene parten dede. Hetero-
file samboere hadde krav pa etterlattepensjon ved
tap av forserger. Den gjenlevende partneren ble
nektet dette, fordi det var tale om et homofilt sam-
boerforhold. Komiteen fant at Australia hadde
brutt FNs konvensjon om sivile og politiske rettig-
heter artikkel 26 (Young mot Australia 2000).

Den europeiske menneskerettsdomstolen har
i en dom uttalt at seksuell orientering ikke er
grunnlag for 4 nekte adopsjon. Dommen innebae-
rer at stater som godtar adopsjon for ugifte ikke
kan avsli adopsjonsseknader fra ugifte personer
fordi de er homofile (E.B. mot Frankrike 2008).
En annen dom gjaldt en leietakers homofile sam-
boer som var blitt kastet ut av leiligheten etter at
leietakeren dede. Usterrike ble demt av Den euro-
peiske menneskerettsdomstolen for & ha et leie-
vern for etterlatte som kun omfattet heterofile
samboere (Karner mot Osterrike 2003).

I 2011 vedtok FNs menneskerettighetsrad
resolusjon 17/19 om menneskerettigheter, seksu-

ell orientering og kjennsidentitet (A/HRC/RES/
17/19), den forste FN-resolusjonen om disse
temaene.

Europaradet vedtok i 2010 en anbefaling
(«rekommandasjon») om & sikre effektiv lovgiv-
ning for 4 bekjempe diskriminering pa grunn av
seksuell orientering og kjennsidentitet (CM/Rec
(2010)5). Dette er en sterk anbefaling til med-
lemslandene om at de skal arbeide aktivt for &
motarbeide diskriminering pa alle relevante omréa-
der - som arbeidsliv, utdanning, helse, bolig,
idrett og retten til asyl. Det folger av rekomman-
dasjonen at staten blant annet skal lovfeste forbud
mot diskriminering og serge for effektive sanksjo-
ner ved brudd pé diskrimineringsforbudene.

EUs rammedirektiv (2000/78/EF) omfatter
diskriminering pa grunn av seksuell orientering
pa arbeidslivets omrade. Direktivet er ikke en del
av EQS-avtalen. Norge har imidlertid besluttet &
gjennomfere kravene i norsk rett. EU-domstolens
praksis vil veere et relevant tolkningsmoment ved
fortolkningen av norske diskrimineringsregler.
Kommisjonen fremmet i 2008 et forslag til et nytt
direktiv som blant annet gjelder forbud mot diskri-
minering pa grunn av seksuell orientering ogsé
utenfor arbeidslivet (sosial beskyttelse, inkludert
trygdeordninger og helsetjenester, sosiale goder,
utdannelse og tilgang til varer og tjenester tilgjen-
gelige for allmennheten, herunder bolig). Det er
imidlertid ikke oppnadd enighet om dette direk-
tivforslaget og det er usikkert om det vil bli ved-
tatt.

Nordisk rett

Sverige har forbud mot diskriminering p& grunn
av «sexuell ldggning» i diskrimineringsloven. For-
budet gjelder arbeidslivet, utdanning, arbeidsmar-
kedspolitisk virksomhet, vilkar, tillatelser, stotte
mv. til 4 drive naeringsvirksomhet, yrkestilhorig-
het, medlemskap i visse organisasjoner, varer og
tienester (inkludert forsikringsytelser), bolig,
helse- og omsorgstjenester, sykehus, sosialtje-
neste, trygd, ytelser ved arbeidsloshet, studie-
stotte samt verneplikt og siviltjeneste.

Den finske likebehandlingsloven har forbud
mot diskriminering pad grunn av «sexuell ligg-
ning» innen neeringsvirksomhet, arbeidsliv og
utdanning.

Den danske forskjellsbehandlingsloven har
forbud mot diskriminering pd grunn av seksuell
orientering pa arbeidsmarkedet.



2012-2013

Prop.88L 113

Diskrimineringslovgivning (diskrimineringsloven om seksuell orientering, likestillingsloven, diskrimineringsloven om etnisitet,
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven)

16.2.2 Vern mot diskriminering pa grunn av
kjonnsidentitet og kjennsuttrykk

Likestillingsloven

Kjennsidentitet og kjennsuttrykk er ikke diskrimi-
neringsgrunnlag som er formulert i norsk diskri-
mineringslovgivning.

Forskjellsbehandling pa grunn av transseksua-
lisme omfattes imidlertid av likestillingslovens for-
bud mot kjennsdiskriminering. Dette er lagt til
grunn av ombudet og nemnda.

Nemndas sak nr. 19/2008 gjaldt diskrimine-
ring pad grunn av transseksualisme. En kvinne
sekte forgjeves pa en stilling som prosesstekniker
i en petroleumsvirksomhet. For en del ar tilbake
hadde hun gjennomfert en kjennsbekreftende
behandling. Nemnda uttalte at dette er et relevant
diskrimineringsgrunnlag etter likestillingsloven.
Nemnda fant imidlertid ikke noen sammenheng
mellom behandlingen og en eventuell negativ vur-
dering av kvinnens jobbseknad.

Ombudets sak nr. 10/1741 gjaldt en kvinne
som var i en prosess med kjennsbekreftende
behandling. Virksomheten hun var ansatt i skulle
gjennomfore et forskningsprosjekt med intervjuer
med barn og ungdom i deres egne hjem. Hun opp-
lyste at hun ferst fikk inntrykk fra arbeidsgiver
om at hun kunne delta pa prosjektet som inter-
vjuer. Hun mente at hun oppfylte arbeidsgiverens
krav til en neytral fremtoning og hadde lagt ved
bilder av seg selv for 4 dokumentere dette.

Hennes arbeidsgiver ga pa et senere tidspunkt
beskjed om at hun likevel ikke kunne delta som
intervjuer. Begrunnelsen var hennes fysiske frem-
toning. Arbeidsgiveren opplyste at de matte ta
noen ekstra metodiske hensyn nar de intervjuer
barn og unge, og at det da er enda viktigere enn i
andre sammenhenger at intervjueren har en sa
«ngytral fremtoning» som mulig.

Ombudet kom til at arbeidsgiveren hadde
handlet i strid med likestillingsloven da kvinnen
ikke fikk delta i intervjuprosjektet. Arbeidsgive-
ren bygget pa generelle antakelser om hvordan
barn og unge vil reagere pa henne, uten at dette
var neermere begrunnet eller dokumentert. Etter
ombudets mening var slike stereotype forestillin-
ger ikke tilstrekkelig til & begrunne en forskjells-
behandling.

Ombudets sak nr. 06/1107 gjaldt en som
onsket to separate pass som identifiserte perso-
nen som henholdsvis mann og kvinne. Som en
folge av politiets praksis med hensyn til utstedelse
av pass, var det ikke mulig 4 fa utstedt to separate
pass som beskriver personens ulike kjennsidenti-
teter.

Angivelse i pass som enten mann eller kvinne
kan oppleves som et problem for transpersoner.
De risikerer & bli avhert og anholdt pa flyplasser
fordi deres utseende ikke matcher angivelsen av
kjonn i passet. Det samme kan de ogsa oppleve i
andre sammenhenger der de méa vise legitima-
sjon, for eksempel pa utesteder.

Klageren i denne saken var i en overgangsfase
mellom mann og kvinne. Ved endt behandling
ville klageren fremstd som kvinne. Overgangsfa-
sen var estimert til to ar. Det var i denne perioden
klageren hadde behov for to pass. Klageren opp-
lyste til ombudet at han/hun i denne perioden
matte leve i begge Kjonnsrollene. Dette var
begrunnet i arbeidsforholdet, hvor klageren frem-
sto som mann.

Uoverensstemmelser mellom klagerens kvin-
nelige utseende og passet med bilde og kjennsan-
givelse som mann skapte problemer og ubehage-
ligheter i forbindelse med reiser over landegren-
sene. Klageren hevdet at livskvaliteten ble dras-
tisk redusert ved 4 bli tvunget til & velge sitt mann-
lige kjennsuttrykk ved reiser.

Politiets praksis med hensyn til utstedelse av
pass var begrunnet i at unntak fra hovedregelen
om at hver person bare kan ha ett pass, bare gjel-
der hvis passene gir uttrykk for samme identitet.
Fodselsnummer med kjeonnsangivelse er et ele-
ment av identitetsangivelsen i passet. Det ble ogséa
vist til at det var vanlig for mennesker som er i en
behandlingsprosess at de far med seg et brev fra
Rikshospitalet, som brukes sammen med passet,
om at de er under behandling.

Ombudet la til grunn at transseksuelle er ver-
net av likestillingslovens forbud mot kjennsdiskri-
minering. Det var tale om forskjellshehandling i
lovens forstand. Forskjellsbehandlingen var imid-
lertid ikke i strid med loven fordi den hadde til-
strekkelig saklige og tungtveiende grunner.
Ombudet presiserte at spersmalet om forholdet til
loven bare var vurdert med hensyn til personer
som har gjennomfert kjennsbekreftende opera-
sjon, eller som skal eller er under behandling for &
foreta en slik operasjon.

Internasjonale regler

Kjonnsidentitet og kjennsuttrykk er heller ikke
formulert som egne diskrimineringsgrunnlag i
menneskerettighetskonvensjonene. Det innfortol-
kes imidlertid et vern for transpersoner i samleka-
tegorien «annen status» i menneskerettskonven-
sjonenes liste over diskrimineringsgrunnlag. Sen-
trale menneskerettskonvensjoner som FNs kon-
vensjon om sivile og politiske rettigheter og Den
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europeiske menneskerettskonvensjon er tatt inn i
menneskerettsloven og gjelder som norsk lov.

Den europeiske menneskerettsdomstol har i
flere saker slatt fast at transseksuelle (personer
som har eller skal gjennomgé kjennskorrigerende
behandling) er vernet av Den europeiske menne-
skerettskonvensjon. En persons kjennsidentitet er
en del av den personlige sfeere som er beskyttet av
artikkel 8 om retten til privatliv.

Den europeiske menneskerettsdomstolens
avgjerelser om kjonnsidentitet har dreid seg om
personer som har skiftet kjonn (transseksuelle).
Domstolen har slatt fast at transseksuelle har krav
pa & fa rettslig status ut fra det kjonn de har etter
behandlingen, og ikke det biologiske kjonn de er
fodt med. Domstolen har vurdert sakene etter
artikkel 8 om retten til privatliv. Da domstolen har
kommet til at det er brudd pé artikkel 8, har den
ikke vurdert sakene opp mot artikkel 14 om dis-
kriminering. Det mé imidlertid legges til grunn at
domstolen i tilfelle vil komme til at dette er et ver-
net diskrimineringsgrunnlag.

Alle avgjorelsene om Kkjonnsidentitet har dreid
seg om transseksuelle/personer med diagnosen
transseksualisme.

Spersmalet om et vern for evrige transperso-
ner har ikke vaert oppe i rettspraksis. Det er der-
for ikke avklart om ogsa disse har et menneske-
rettslig vern. Mye taler imidlertid for at hvis saken
kommer opp for Den europeiske menneskeretts-
domstol, vil domstolen innfortolke dette i «annen
status» slik at ogsa evrige transpersoner har et
diskrimineringsvern etter Den europeiske menne-
skerettskonvensjon. Departementet viser til at
domstolen har slatt fast at:

«(e)lements such as, for example, gender iden-
tification, name and sexual orientation and
sexual life fall within the personal sphere pro-
tected by Article 8» (Kiick mot Tyskland 2003)

I en annen sak poengterte en av dommerne at:

«The principle of non-discrimination, as it is
recognised in European constitutions and in
international treaties, refers above all to a
denial of opportunities on grounds of personal
choices in so far as these choices should be
respected as elements of someone’s persona-
lity, such as religion, political opinion, sexual
orientation and gender identity, or, on the con-
trary, on grounds of personal features in
respect of which no choice at all can be made,
such as sex, race, disability and age.» (Sidabras
og Dziautas mot Litauen 2004).

I etterkant av disse sakene vedtok Europaradet i
2010 sin anbefaling om 4 sikre effektiv lovgivning
for & bekjempe diskriminering pa grunn av seksu-
ell orientering og Kjennsidentitet (CM/Rec
(2010)5). Anbefalingen gjelder «transgendered
persons» generelt.

I Europaradets konvensjon fra 2011 om vold
mot kvinner og vold i neere relasjoner er kjennsi-
dentitet et av de opplistede diskrimineringsgrunn-
lagene.

EU-domstolens sak C-13/94 gjaldt en arbeids-
taker som ble sagt opp pa grunn av en forestiende
kjennskorrigerende behandling fra mann til
kvinne. Arbeidstakeren, som hadde begynt a kle
seg og oppfere seg som kvinne, ble sagt opp for
den endelige operasjonen hadde funnet sted. EU-
domstolen viste til at likebehandlingsdirektivet er
et uttrykk for et likhetsprinsipp. Det folger av
direktivet at personer ikke skal utsettes for for-
skjellsbehandling pad grunn av kjenn. Direktivet
kan ifelge domstolen ikke innskrenkes til kun &
gjelde forskjellsbehandling som felger av at en
person tilherer det ene eller det annet Kjonn.
Domstolen uttalte at forskjellsbehandling som
springer ut av Kkjennskorrigerende behandling
seerlig, om ikke utelukkende, finner sted pa grunn
av personens kjonn. Hvis slik forskjellsbehandling
skulle veere tillatt, ville retten til personlig verdig-
het og frihet bli krenket.

Nordisk rett

Kjennsoverskridende identitet eller uttrykk har
siden 2008 vaert et eget diskrimineringsgrunnlag i
den svenske diskrimineringsloven, jf. kapittel 1
§ 5 nr. 2. Dette grunnlaget omfatter en persons
mentale kjonn eller selvopplevde kjonnshilde,
safremt dette er kjent eller har manifestert seg pa
en eller annen maéte. Videre omfatter det hvordan
noen uttrykker sitt sosiale kjonn. Med kjennso-
verskridende siktes det til forhold som ligger bor-
tenfor eller utenfor det som er vanlig, og som i
rettslig forstand, menes med Kkjonn. Videre presi-
seres det i samme bestemmelse at de som har pla-
ner om & skifte kjonn eller som har skiftet kjonn,
skal omfattes av diskrimineringsgrunnlaget
kjonn.

Den svenske diskrimineringsloven omfatter
dermed alle transpersoner, bade transseksuelle/
personer med diagnosen transseksualisme og
andre transpersoner.

Diskrimineringsforbudet gjelder arbeidslivet,
utdanning, arbeidsmarkedspolitisk virksombhet,
vilkar, tillatelser, stotte mv. til & drive naeringsvirk-
somhet, yrkestilherighet, medlemskap i visse
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organisasjoner, varer og tjenester (inkludert forsi-
kringsytelser), bolig, helse- og omsorgstjenester,
sykehus, sosialtjeneste, trygd, ytelser ved arbeids-
loshet, studiestotte samt verneplikt og siviltje-
neste.

I diskrimineringslovene i de andre nordiske
landene er det ikke lovfestet egne diskrimine-
ringsgrunnlag som gjelder kjennsidentitet eller
kjennsuttrykk.

16.2.3 Andre regler

I tillegg til likestillingsloven og arbeidsmiljgloven
har vi enkelte andre regler som gir et vern mot dis-
kriminering. Straffeloven har et forbud mot diskri-
minerende og hatefulle ytringer pd grunn av noens
homofile legning, leveform, eller orientering
(§ 135 a). Straffeloven har ogsa et forbud mot nek-
telse av varer og tjenester (§ 349 a). I tillegg gjelder
det krav til saklighet som setter grenser for forvalt-
ningens myndighetsutevelse. Se NOU 2009: 14
kapittel 5.9 og 5.10 side 70-71.

Det er ogsa regler om strafferettslig vern i den
nye straffeloven som ble vedtatt i 2008, men som
enda ikke er tradt i kraft. Det er blant annet ved-
tatt en ny bestemmelse om straffskjerpende
omstendigheter, jf. ny § 77 bokstav i. Etter denne
bestemmelsen skal det ved straffutmalingen i
skjerpende retning iseer tas i betraktning at lov-
bruddet har sin bakgrunn i homofil legning eller
andre forhold som gir et saerskilt behov for vern.
Bestemmelsen innebaerer en kodifisering av gjel-
dende kriterier for straffutmélingen.

16.3 Diskrimineringslovutvalgets
forslag

Diskrimineringslovutvalget foreslo en samlet dis-
krimineringslov som skulle gjelde pa alle sam-
funnsomrader med unntak av personlige forhold.
Se NOU 2009: 14 kapittel 13 side 154 flg. og kapit-
tel 28.1 side 342.

Seksuell orientering var et av diskriminerings-
grunnlagene i lovforslaget. En folge av utvalgets
forslag var at vernet mot diskriminering pa grunn
av seksuell orientering ville bli utvidet ogsa til
andre omrader enn arbeid og bolig.

Personer som har gjennomgatt eller skal gjen-
nomga Kkjennskorrigerende behandling (perso-
ner med diagnosen transseksualisme) skulle fort-
satt ha et diskrimineringsvern gjennom diskrimi-
neringsgrunnlaget Kkjonn. Kjennsidentitet og
kjennsuttrykk skulle ifelge utvalgets flertall etter

omstendighetene kunne paberopes under samle-
kategorien. Andre transpersoner enn transseksu-
elle skulle ut fra dette forslaget fa et generelt dis-
krimineringsvern. Reglene om delt bevisbyrde og
de sarlige reglene om oppreisning og erstatning
skulle imidlertid ikke gjelde diskriminering pa
dette grunnlaget.

16.4 Hgringsuttalelsene

Flertallet av heringsinstansene som uttaler seg
om utvidet vern, er enige med utvalget i at lovens
diskrimineringsvern ber gjelde flere diskrimine-
ringsgrunnlag enn i dag. De fleste av disse stotter
utvalgets forslag uten & kommentere naermere de
grunnlagene som utvalget selv pekte pa.

Helsedirektoratet, Likestillings- og diskvimine-
ringsombudet, Landsforeningen for lesbiske, homo-
file, bifile og transpersoner og Menneskerettsallian-
sen mener at transpersoner ikke vil fi et (tilfreds-
stillende) vern og er kritiske til at vernet blir sva-
kere enn ved diskriminering pd grunn av noen av
de opplistede diskrimineringsgrunnlagene.

Likestillings- og diskrimineringsombudet og
Landsforeningen for lesbiske, homofile, bifile og
transpersoner mener at kjonnsidentitet og kjonns-
uttrykk ber veere selvstendige opplistede diskri-
mineringsgrunnlag i loven. Landsforeningen for
lesbiske, homofile, bifile og transpersoner mener at
det er en:

«alvorlig svakhet ved utredningen (...) at hele
spekteret av transpersoner med unntak av
transseksuelle ikke gis et diskrimineringsvern
pa linje med kjenn og seksuell orientering.
Internasjonalt er dette pa vei inn, og land som
Sverige og Ungarn har allerede gitt dette et
slikt vern. Det vises i denne forbindelse til
Europaradets anbefalinger av i ar omkring ver-
net for transpersoner, samt dennes videre
arbeid med & styrke diskrimineringsvernet for
lesbiske, homofile, bifile og transpersoner, og
arbeidet i EU med & kartlegge og forbedre
disse gruppenes rettigheter og levekar (...)»

De som er mot at vernet utvides er forst og fremst
Fornyings-, administrasjons- og kirkedepartemen-
tet, arbeidsgiverorganisasjoner som NHO, KS og
HSH, samt Finansnceringens Hovedorganisasjon.
Disse heringsinstansene er generelt imot 4 utvide
diskrimineringsforbudet, og uttaler seg ikke spe-
sielt om seksuell orientering, kjennsidentitet eller
kjennsuttrykk.
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16.5 Departementets vurdering

16.5.1 Utvidet vern mot diskriminering pa
grunn av seksuell orientering

Departementet mener at diskrimineringsvernet
knyttet til seksuell orientering ber gjelde pa alle
samfunnsomrader, og ikke bare arbeid og bolig
som i dag. Departementet foreslar derfor & utvide
diskrimineringsvernet til alle samfunnsomrader,
bare med unntak av familieliv og andre rent per-
sonlige forhold, se kapittel 9.3.2. Diskriminerings-
loven om seksuell orientering fir dermed samme
saklige virkeomrade som diskrimineringsloven
om etnisitet og diskriminerings- og tilgjengelig-
hetsloven.

Diskrimineringsgrunnlaget

Departementet viser til omtalen av begrepet sek-
suell orientering i kapittel 16.1.1.

Departementet foreslar at vernet mot diskri-
minering pa grunn av seksuell orientering videre-
fores i en ny diskrimineringslov om seksuell ori-
entering, kjonnsidentitet og kjennsuttrykk.
Departementet foreslar ingen endringer verken i
ordlyd eller innhold néar det gjelder begrepet sek-
suell orientering.

Departementet presiserer at diskriminerings-
vernet skal gjelde for bifile pa linje med homofile
og lesbiske. Dette m4 allerede i dag innfortolkes i
grunnlaget seksuell orientering. Det samme ma
legges til grunn der det i lovgivningen er regler
knyttet til homofilt samliv, homofil legning eller
liknende. Poenget er at vernet gjelder diskrimine-
ring som har sammenheng med at en persons
seksuelle orientering (ogsa) er relatert til perso-
ner av samme Kjonn.

Behov for vern pa alle samfunnsomrader

Departementet mener at det er et like stort behov
for et vern mot diskriminering pa grunn av seksu-
ell orientering nar det gjelder offentlig og privat
tjenesteyting, utdanning, helse- og omsorgstjenes-
ter, utesteder, organisasjoner osv., som det er nér
det gjelder arbeid og bolig.

Diskriminering og trakassering av homofile,
lesbiske og bifile forekommer p&d mange sam-
funnsomrader. Forskningsresultater kan tyde péa
at marginalisering og diskriminering av homofile,
lesbiske og bifile fortsatt skjer i Norge, og at det
sosiale trykket kan bidra til psykisk lidelse og okt
selvmordsrisiko. Dette er dokumentert i flere

undersokelser. Homofile utsettes for vold og trus-
ler om vold i det offentlige rom.

Forskning viser at psykisk helse, rus og selv-
mordsproblematikk er sarlige utfordringer for
homofile, leshiske og bifile.? Noen internasjonale
studier har undersekt psykisk helse blant homo-
file, lesbiske og bifile og forsekt & forklare hvorfor
disse har darligere psykisk helse enn andre. En
forklaring som trekkes fram er at mange homo-
file, lesbiske og bifile opplever sosial fiendtlighet,
stigma og diskriminering.

Homofile, lesbiske og bifile er serlig utsatt for
sammensatt diskriminering. Fafo har i en rapport
fra 2012 undersokt levekarene for lesbiske, homo-
file, bifile og transpersoner med nedsatt funk-
sjonsevne. I rapporten vises det hvordan de nes-
ten har veert usynlige i det norske samfunnet.
Noen opplever sin doble minoritetsstatus som
uproblematisk, andre opplever utsteting og hin-
dre. Taushet og usynliggjering er sveert vanlig.
Som arenaer for mulig opplevd diskriminering
nevnes arbeidsplasser, kirke og religion. Motet
med hjelpeapparatet, skolen og utdanningssyste-
met ser ut til 4 skape unedvendige hindre. Under-
sekelsen omtaler opplevd diskriminering ogsé i
det offentlige rom. LHBT-personer som har psy-
kiske lidelser synes & veere en searlig utsatt
gruppe.? Et annet eksempel pa sammensatt diskri-
minering av homofile, lesbiske og bifile, er den
forskjellsbehandlingen personer kan bli utsatt for
i enkelte innvandrermiljger der det er mye skam
og tabuer knyttet til homofili.

Et generelt forbud mot diskriminering pa
grunn av seksuell orientering vil veere i samsvar
med den politiske og rettslige utviklingen nasjo-
nalt og internasjonalt som klart gir i retning av

2 Se for eksempel R.M. Angeltvedt (2007): Ignorering av sek-
suell orientering i helsevesenets maote med selvmordsneere
pasienter. 1 Suicidologi 2007:12:1. Brown & Lim 2008; N.
Roth, G. Bostrom & K. Nykvist (2006): Hdlsa pa lika vill-
kor? Hdlsa och livsvillkor bland HBT-personer. Stockholm:
Statens Folkhilsoinstitut; K. Hegna (2007): Homo? Betyd-
ningen av seksuell erfaring, tiltrekning og identitet for selv-
mordforsok og rusmiddelbruk blant ungdom. En sosiologisk
studie. NOVA rapport 1/07. Oslo: NOVA; T. Hellesund
(2006): Lengten etter normalitet — om unge homofile og sjolv-
mordsforsek i Ohnstad & Malterud (red.): Lesbiske og homo-
file i mote med helse- og sosialtenesta. Oslo: Det Norske
Samlaget.

G. Ellison og B. Gunstone (2009): Sexual orientation explo-
red: A study of identity, attraction, behavior and attitudes in
2009. Manchester: Equality and Human Rights Commis-
sion; R. Hunt og J. Fish (2008). Prescription for Change —
Lesbian and bisexual women’s health check 2008. London:
Stonewall.

Arne Backer Grenningsater og Hilde Haualand: Usynlig og
selvlysende. A veere lesbisk, homofil, bifil eller transperson
med nedsatt funksjonsevne, Fafo-rapport 2012:53.
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storre vekt pa likestilling og sikring av rettigheter
for homofile, lesbiske og bifile.

Departementet viser til at det menneskeretts-
lige vernet mot diskriminering pa grunn av seksu-
ell orientering gjelder utenfor arbeidsliv og bolig.
Dette fremgéar klart av Europaridets anbefaling
fra 2010 om rettigheter for homofile, lesbiske,
bifile og transpersoner, som omfatter alle rele-
vante omrader — som arbeidsliv, utdanning, helse
bolig, idrett og retten til asyl.

Regjeringen la i 2008 frem sin handlingsplan
Bedre livskvalitet for lesbiske, homofile, bifile og
transpersoner 2009-2012. Handlingsplanens over-
ordnede formal er & fi slutt pa diskrimineringen
som disse personene opplever i ulike livsfaser,
sosiale sammenhenger og i arbeidslivet, og bidra
til bedre levekar og livskvalitet. Tiltakene i hand-
lingsplanen er ikke bare rettet mot arbeidslivet,
men ogsd mot blant annet skole og utdanning,
helse- og omsorgstjenester, fritid, politivesenet,
innvandring og frivillige organisasjoner.

Det star ogséa i handlingsplanen at Norge stot-
ter Yogyakarta-prinsippene fra 2006 som blant
annet sier at staten skal serge for lovgivning eller
andre tiltak for & forby og eliminere diskrimine-
ring péa grunn av seksuell orientering pa alle sam-
funnsomrader. Disse prinsippene er ikke juridisk
bindende, men er utledet fra gjeldende menneske-
rettighetsinstrumenter og viser hvordan etablerte
menneskerettigheter gjelder for homofile, les-
biske, bifile og transpersoner. Prinsippene ble
utviklet av menneskerettighetseksperter fra hele
verden etter initiativ fra International Commission
of jurists og International Service for Human
Rights.

Departementet viser ogsé til at flertallet av
heringsinstansene stotter utvalgets forslag om et
utvidet vern. Noen heringsinstanser er generelt
imot 4 utvide vernet. Men ingen av disse herings-
instansene uttaler seg spesifikt om utvidelsen
knyttet til seksuell orientering.

16.5.2 Kjonnsidentitet og kjgnnsuttrykk som
nye diskrimineringsgrunnlag

Departementet viser til omtalen av begrepene
kjennsidentitet og kjennsuttrykk i kapittel 16.1.2.

Departementet foreslar at kjennsidentitet og
kjennsuttrykk lovfestes som egne diskrimine-
ringsgrunnlag. Departementet foreslar videre at
diskrimineringsforbudet skal gjelde pé alle sam-
funnsomrader, bare med unntak for familieliv og
andre rent personlige forhold.

Behov for diskrimineringsvern

Departementet mener at transpersoner har behov
for diskrimineringsvern fordi de er szrlig utsatt
for diskriminering og trakassering. Departemen-
tet viser til at transpersoner utfordrer tradisjonelle
forestillinger om kjonn, kjennsidentitet og kjonns-
uttrykk. Transpersoner er serlig sarbare og
utsatte for vold, trakassering og forskjellsbehand-
ling som reduserer deres livskvalitet og mulighe-
ter til deltakelse i samfunnet. Dette gjelder pa alle
samfunnsomréder, pd samme mate som for homo-
file, lesbiske og bifile. Departementet mener at
det ut fra et menneskerettslig perspektiv er ned-
vendig & etablere et tydelig diskrimineringsvern
for transpersoner.

Rapporten «Hélsa pa like villkor» fra det sven-
ske folkehelseinstituttet i 2006, viser at transper-
soner har flere helseplager enn befolkningen for
ovrig. Psykiske plager og selvmordsforsegk er van-
ligere. Arsakene oppgis stort sett & vaere de
samme som for homofile, lesbiske og bifile; opple-
velse av diskriminering, minoritetsstress, utsatt-
het for vold og overgrep, avvisning og mangel pa
sosial tilherighet.

Flere transpersoner opplever fra tidlig barn-
dom eller pubertet at de har en kjennsidentitet
som ikke stemmer med deres kroppslige Kjonn.
Det medferer at de ikke klarer a tilpasse seg sitt
kroppslige kjonn og de forventninger det forer
med seg fra samfunnet. Det 4 oppleve at man ikke
passer inn, kan medfere ensomhetsfolelse og
smerte. Hvis de ikke tas i mot slik de selv foler
seg, men blir avvist, kan det fi konsekvenser for
den psykiske helsen.

Likestillingssenterets rapport «Alskens folk
— Levekar, livssituasjon og livskvalitet for perso-
ner med kjonnsidentitetstematikk» (2013) pre-
senterer viktige trekk ved levekar, livssituasjon
og livskvalitet til personer med kjennsidentitets-
tematikk (manglende samsvar mellom Kjonn til-
lagt ved fodsel og egen opplevd kjennsidentitet)
i Norge. Det ene hovedfunnet i rapporten er en
generell mangel pa kunnskap og forstaelse for
hva det vil si 4 leve med en kjennsidentitet som
avviker fra det «normale». Personer med
kjennsidentitetstematikk meter grov diskrimi-
nering og trakassering. Det andre hovedtrekket
er at flere har behov for et transrelatert helsetil-
bud. I dag er det bare de som far diagnosen
transseksualisme som fir et helsetilbud pé Riks-
hospitalet. Behov for helsetilbud uttrykkes fra
flere enn de som fér det i dag, og behovene er
forskjellige.
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Fafos undersekelse fra 2012 som er referert i
kapittel 16.5.1 beskriver transpersoner med ned-
satt funksjonsevne som meter serlige problemer,
for eksempel nar de bor i institusjon.

Transpersoner kan oppleve vanskeligheter pa
offentlige toaletter, fordi de gar pa «feil» toalett.
Et annet problem kan for eksempel veere trans-
kvinner som plasseres i mannsavdelinger i
fengsler eller i flyktningemottak.

Departementet viser ogsa til Landsforeningen for
lesbiske, homofile, bifile og tramspersoner som
mener at transpersoner av slike grunner har
behov for et sterkere diskrimineringsvern enn de
har i dag:

«Transpersoner har i gjennomsnitt enda darli-
gere helse enn lesbiske, homofile og bifile.
Dette ma antas 4 henge sammen med de tabuer
som fortsatt gjelder ved brudd pa normene for
kjenn, som gir enda sterkere utslag for trans-
personer enn for lesbiske, homofile og bifile
(...). Internasjonalt er transpersoner na i ferd
med 4 bli anerkjent som en gruppe som tren-
ger et eget diskrimineringsvern (...). Denne
gruppen er s usynliggjort at majoriteten knapt
vet at den finnes, men den er sterre enn man
hittil har antatt.»

Bar lovfestes som selvstendige grunnlag

Kjennsidentitet eller kjennsuttrykk er ikke egne
diskrimineringsgrunnlag i norsk diskriminerings-
lovgivning eller i menneskerettighetene. Det er
likevel blitt innfortolket et vern i forbudet mot dis-
kriminering pa grunn av kjenn eller pa grunn av
seksuell orientering, se kapittel 16.2.2. Departe-
mentet viser ogsa til at det i svensk, britisk,
spansk og tysk diskrimineringslovgivning er tatt
inn egne diskrimineringsgrunnlag som gjelder
transpersoner.

Departementet mener at et uttrykkelig lovfes-
tet vern med Kkjennsidentitet og kjennsuttrykk
som egne diskrimineringsgrunnlag vil gjere lov-
teksten klarere og mer informativ enn dagens lov-
givning.

Et uttrykkelig diskrimineringsvern vil gi et
signal om likeverd for transpersoner. A lovfeste
nye selvstendige grunnlag vil bidra til synliggjo-
ring og spredningen av kunnskap om diskrimine-
ringsforbudet blir lettere. Dette vil igjen oke
mulighetene til & motvirke negative og fordoms-
fulle holdninger til transpersoner.

Retten til G leve ut og d gi uttrykk for sin kjgnnsidentitet

Retten til & gi uttrykk for og 4 fi leve ut sin kjenns-
identitet kommer inn under menneskerettighete-
nes rett til respekt for privatliv og rett til ikke & bli
diskriminert.

Diskrimineringsvernet i menneskerettighe-
tene bygger pa at kjennsidentitet er en del av ens
personlighet, og som en ikke fritt kan velge bort.
Dette gjelder pa samme mate som for eksempel
en persons religion, tro eller politiske overbevis-
ning. Diskriminering pa grunn av Kkjennsidentitet
skal derfor ogsa omfattes av diskrimineringsver-
net pd samme mate. Departementet viser til Den
europeiske menneskerettsdomstol som i saken
Kiick mot Tyskland fra 2003 uttalte at «gender
identity is one of the most intimate areas of a per-
son’s life». Domstolen uttalte videre at siden:

«the very essence of the Convention being
respect for human dignity and human freedom,
protection is given the right of transsexuals to
personal development and to physical and
moral security».

Departementet viser her til regjeringens hand-
lingsplan «Bedre livskvalitet for lesbiske, homo-
file, bifile og transpersoner 2009-2012» og Yogya-
karta-prinsippene fra 2006 som ogsé gjelder tiltak
mot diskriminering pa grunn av kjennsidentitet.

16.5.2.1

Departementet mener at alle transpersoner ber
omfattes av diskrimineringsvernet, og ikke bare
transseksuelle som frem til nd har veert aktuelt i
rettsavgjerelsene om kjennsidentitet.

Diskriminering fordi en person har gjennom-
gitt kjennsbekreftende behandling (transseksua-
lisme) omfattes av likestillingslovens forbud mot
kjennsdiskriminering. Dette folger av praksis fra
Den europeiske menneskerettsdomstol, EU-dom-
stolen, nemnda og ombudet. Spersmaélet om dis-
krimineringsvern med hensyn til kjennsidentitet
og kjennsuttrykk for evrig har ikke veert aktuelt i
noen saker. Det er derfor ikke avklart om diskri-
mineringsvernet omfatter Kkjonnsidentitet og
kjennsuttrykk generelt. Se kapittel 16.2.2.

I det forklarende vedlegget («explanatory
memorandum») til Europarddets rekommanda-
sjon tales det imidlertid om «transgender per-
sons» generelt og ikke bare om transseksuelle.

At transseksuelle skal ha et bedre vern enn
andre transpersoner, er vanskelig & forsvare ut fra

Vern for alle transpersoner
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det at alle kan oppleve diskriminering og trakasse-
ring pa samme mate.

Det blir ogsé vanskelig 4 avgrense hvem som
skal ha et vern. Avgrensningen reiser spersmal
om grensen mellom transseksuelle og andre
transpersoner, og hvem har rett til 4 definere
denne. Det kan vaere mange grunner til at en
transperson ikke ensker eller ikke har mulighet til
4 gjennomgéd en full kjennsbekreftende behand-
ling. M4 man ha gjennomgétt full kjennshekref-
tende behandling ved en norsk klinikk for 4 ha et
vern, mi man ha diagnosen eller er det nok at
man har identifisert seg selv som transseksuell?

Departementet mener av disse grunner at det
ikke bor trekkes noe skille mellom transseksuelle
og andre transpersoner, ved at noen skal ha et
vern og andre ikke.

Hvem bar omfattes av grunnlagene?

Departementet mener at de nye diskriminerings-
grunnlagene ber omfatte bade en persons selv-
opplevde kjonn (kjennsidentitet) og hvordan en
person uttrykker seg gjennom oppfersel, kler,
utseende, sprak osv (kjonnsuttrykk). Se kapittel
16.1.2 ovenfor om disse begrepene.

Vernet ber for det forste omfatte diskrimine-
ring av personer fordi de har gjennomgétt kjenns-
bekreftende behandling eller fordi de er i en slik
prosess. Dette sikter til personer som gjerne
benevnes som personer med diagnosen transsek-
sualisme eller som transseksuelle.

Diskrimineringsvernet ber imidlertid ikke
veere betinget av eventuelle diagnoser eller hor-
monell og kirurgisk behandling. Vernet skal alts
omfatte en persons mentale kjonn eller selvopp-
levde kjennsbilde, det vil si det som ikke uten
videre er synlig for andre.

Diskrimineringsvernet ber derfor for det
andre ogsd omfatte diskriminering av andre per-
soner som ikke identifiserer seg med sitt kropps-
lige kjonn, eller som ikke identifiserer seg som
verken kvinne eller som mann.

For det tredje ber diskrimineringsvernet
omfatte hvordan noen uttrykker sitt sosiale Kjonn,
ved at de gjennom Klaer, sminke, oppfersel eller pa
andre maéter har et annet kjennsutrykk enn sitt
biologiske Kkjonn.

Selv. om diskrimineringsgrunnlagene skal
relatere seg til ulike personer som gjerne regnes
under samlebetegnelsen transpersoner, kan det
ikke vaere en forutsetning for 4 kunne paberope
seg vernet at personen tenker pa seg selv som
transperson eller over hodet resonnerer om seg
selv i slike termer.

16.5.2.2 Benevnelse av diskrimineringsgrunnlaget

Departementet har vurdert om diskriminerings-
grunnlaget ber benevnes som «Kkjonnsidentitet»
alene, eller om ogsé ordet kjonnsuttrykk ber tas
som diskrimineringsgrunnlag i lovteksten. Depar-
tementet har kommet til at bade kjonnsidentitet
og kjennsuttrykk ber tas inn som diskrimine-
ringsgrunnlag.

Departementet viser til at det som regel er
kjennsuttrykket og ikke kjonnsidentiteten som
moetes med diskriminering og trakassering. Der-
som man vil ha et effektivt vern med hensyn til
seksuell orientering og kjennsidentitet, kommer
man ikke utenom & verne selve kjonnsuttrykket.
Vernet av kjennsuttrykket kan sies 4 vaere en for-
lengelse av vernet knyttet til kjennsidentitet, som
er nedvendig for 4 gi vernet av transpersoner,
homofile, lesbiske og bifile en realitet.

Utseendemessige forhold som uttrykker en
bestemt kjonnstilherighet trenger ikke a veere
uttrykk for noens kjennsidentitet eller 4 ha sam-
menheng med hvordan personen opplever sin
egen kjonnstilherighet. For eksempel feminine
menn eller maskuline kvinner som har en kjennsi-
dentitet som stemmer med deres biologiske
kjonn. Et annet eksempel er transvestitter som
sjelden kjennetegnes med at han eller hun har en
bestemt kjennsidentitet, men snarere av sitt utse-
ende eller oppfersel.

Det trenger heller ikke veere slik at en persons
opplevelse av ikke & passe inn som kvinne eller
mann er synlig for andre. Om en slik opplevelse
ikke har blitt kjent eller manifestert seg pa noen
maéte, ber personen ikke kunne péberope seg dis-
krimineringsgrunnlaget. Vernet ber derfor gjelde
der diskrimineringen knyttes til personens utse-
ende eller oppforsel for eksempel pa jobben. Men
i tillegg ber det ogsd omfatte diskriminering
basert pa kunnskap om Kkjennskorrigerende
behandling (selv om det ikke er synlig), det perso-
nen har fortalt om seg selv, rykter eller antakelser.

Departementet viser til at uttrykket kjennsi-
dentitet i de fleste ssmmenhenger bade nasjonalt
og internasjonalt brukes i sammenheng med
transpersoners diskrimineringsvern («gender
identity«), blant annet i Europaradets rekomman-
dasjon fra 2010. Det er ikke tvil om at dette ogsa
omfatter kjennsuttrykk. Det har imidlertid etter
hvert blitt vanligere 4 inkludere kjennsuttrykk,
for eksempel i EU-kommisjonens rapport «Trans
and intersex people» fra 2011.

I praksis er det en indre sammenheng mellom
identiteten og hvordan identiteten uttrykkes, slik
at det er naturlig & omtale dette som eft grunnlag.
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Hvorvidt kjennsuttrykket faktisk er begrunnet i
personens opplevelse av kjennsidentitet er ikke
rettslig etterprevbart og kan ikke veere rettslig
avgjorende.

Departementet vil bemerke at det er vanskelig
a formulere en dekkende definisjon i lovteksten
som gir klar og lett forstdelig informasjon om
hvem som skal kunne paberope seg dette diskri-
mineringsgrunnlaget. Departementet mener at
det ikke er hensiktsmessig & ta inn en definisjon
eller forklaring i lovteksten.

16.5.3 Behov for en egen lov

Departementet mener at en egen lov om diskrimi-
nering pa grunn av seksuell orientering, kjennsi-
dentitet og kjennsuttrykk vil gjere diskrimine-
ringsvernet tydeligere. En slik lov vil gi et viktig
signal om likestilling og rettsvern for homofile,
lesbiske, bifile og transpersoner. Dette vil mot-
virke diskriminering og dermed fremme likestil-
ling og bidra til bedre livskvalitet.

Vernet mot diskriminering pa grunn av seksu-
ell orientering, kjennsidentitet og kjennsuttrykk
ber tas inn i en egen lov, og ikke innfortolkes i
andre diskrimineringsgrunnlag eller reguleres i
andre lover. Selv om arbeidsmiljeloven allerede
har regler om diskriminering pa grunn av seksu-
ell orientering, kan de nye reglene ikke tas inn der
siden vernet skal gjelde ogsa utenfor arbeidslivet
(se kapittel 9.3.1).

16.5.3.1 Sammenhengen mellom grunnlagene i

loven

Det er en naer sammenheng mellom diskrimine-
ringsgrunnlagene seksuell orientering, kjennsi-
dentitet og kjonnsuttrykk. Dette gjor det hensikts-
messig a regulere diskrimineringsvernet pa disse
grunnlagene i samme lov.

Motarbeidelse av snevre kjennsstereotypier
og diskriminering pad grunn av overskridende
kjennsuttrykk har lenge vaert og er i ekende grad
en integrert del av homokampen i mange land.

Grunnlaget kjennsidentitet og kjennsuttrykk
og grunnlaget seksuell orientering dreier seg
imidlertid om ulike ting. Det finnes derfor bade
heterofile, homofile, lesbiske og bifile transperso-
ner.

Det er ogsa slik at mange homofile og lesbiske
opplever diskriminering, trakassering og hatkri-
minalitet mer pa grunn av kjennsuttrykk enn pa
grunn av sin seksuelle orientering; feminine
homofile menn og maskuline lesbiske er mer
utsatt enn andre homofile og lesbiske.

Diskrimineringsgrunnlaget kjennsidentitet og
kjennsuttrykk vil av disse grunner ogsa vaere rele-
vant for homofile og lesbiske eller ha sammen-
heng med vernet mot diskriminering pa grunn av
seksuell orientering.

16.5.3.2 Sammenhengen med
kjonnsdiskriminering og kjennslikestilling

Kjonnsstereotypier

Departementet vil peke pa at det er en naer sam-
menheng mellom diskrimineringsgrunnlaget
kjonn og grunnlaget kjennsidentitet og kjennsut-
trykk. Diskriminering pa grunn av kKjennsidentitet
og kjennsuttrykk er knyttet til brudd pa normer
og stereotypier omkring kjenn. Transpersoner
bryter kjonnsnormene pa ulike méter. De bidrar
til & skape storre rom ogsé for andre nér det gjel-
der 4 g pa tvers av kjonnsnormene og dermed et
sterre kjennsmangfold. Det 4 bekjempe diskrimi-
neringen transpersoner opplever, ma derfor ses i
sammenheng med arbeidet mot kjennsdiskrimi-
nering.

Et lovfestet vern mot diskriminering pa grunn
av Kkjennsidentitet og kjennsuttrykk bidrar sile-
des til & oppfylle statens plikt til & treffe alle
egnede tiltak for 4 endre sosiale og kulturelle
adferdsmenstre for & avskaffe fordommer og
praksis som bygger pa stereotype roller for menn
og kvinner etter FNs kvinnediskrimineringskon-
vensjon artikkel 5.

Bar vernet reguleres i likestillingsloven?

Departementet har vurdert om diskriminering pa
grunn av Kjennsidentitet og Kkjennsuttrykk ber
reguleres i likestillingsloven, i ssmmenheng med
forbudet mot kjennsdiskriminering.
Departementet mener at det ligger bedre til
rette for 4 hiandtere disse sakene innenfor en egen
lov, enn i likestillingsloven. Selv om det kan veere
en sammenheng mellom diskriminering pa grunn
av kjenn og diskriminering pa grunn av kjennsi-
dentitet og kjennsuttrykk, mener departementet
at kjennsidentitet og kjennsuttrykk ber reguleres
i den nye loven sammen med seksuell orientering.
Dette er begrunnet i at diskriminering av
transpersoner pa grunn av Kjennsidentitet og
kjennsuttrykk har andre arsaker enn diskrimine-
ring fordi noen er kvinne (eller eventuelt mann).
Diskriminering fordi noen er transperson skjer
fordi de skiller seg fra en majoritetsnorm. Dette er
ikke tilfellet nar det gjelder diskriminering av
kvinner; de opplever ikke diskriminering fordi de
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tilherer en minoritet, men fordi kvinner historisk
sett har veert underordnet mannen og har manglet
vesentlige formelle rettigheter.

De konkrete bestemmelsene og virkemidlene
i likestillingsloven er ikke like godt egnet til & mot-
virke diskriminering av transpersoner pa grunn av
kjennsidentitet og kjennsuttrykk. Reglene er
utformet med utgangspunkt i problemer knyttet
til kvinners stilling i samfunnet, manglende like-
lonn mellom kvinner og menn, det kjonnsdelte
arbeidsmarkedet, arbeidsdelingen mellom kvin-
ner og menn, forskjellsbehandling i forbindelse
med graviditet og fodsel og omsorg, osv. Disse
problemene har sammenheng med den enkeltes
biologiske eller sosiale kjenn som kvinne, eventu-
elt mann.

En annen begrunnelse er at det er vanskelig &
lese ut av likestillingsloven at personer med diag-
nosen transseksualisme har et vern gjennom for-
budet mot kjennsdiskriminering. Innfortolkning
av diskrimineringsgrunnlaget kjennsidentitet og
kjennsuttrykk og likestilling for transpersoner i
kjonn og kjennslikestilling, folger ikke av en
naturlig spréklig forstaelse av disse begrepene.

Likestillingslovens diskrimineringsbegrep for-
utsetter en sammenlikningsperson av det mot-
satte kjonn. En transperson eller en intersexper-
son blir derimot ikke nedvendigvis forskjellbe-
handlet i forhold til en av et annet kjonn eller fordi
hun/han er kvinne/mann, men fordi hun/han
utfordrer folks oppfatninger om kjenn.

Kjennskorrigerte og intersexpersoner vil ha vern etter
begge lover

Departementet vil presisere at kjennskorrigerte
og intersexpersoner uansett vil kunne péaberope
seg bade likestillingsloven og den nye diskrimine-
ringsloven om seksuell orientering, kjennsidenti-
tet og kjonnsuttrykk, avhengig av hva slags diskri-
minering det er tale om.

Dette henger sammen med at diskriminerings-
lovene gir vern for individet pa grunnlag av hvilke
egenskaper eller forhold ved en person forskjells-
behandlingen er knyttet til. Reglene er basert pa
at en ikke er enten kvinne/mann eller for eksem-
pel transseksuell, men begge deler samtidig.
Samme person vil dermed kunne ha vern etter
flere diskrimineringslover.

En kjennskorrigert eller en intersexperson vil
kunne bli forskjellsbehandlet pad grunn av sitt
fysiske kjenn, men dersom personen stilles darli-
gere enn bade kvinner og menn i samme situa-
sjon, oppstar det en form for tredje diskrimine-
ringsgrunnlag — ikke bare kvinne/mann-perspek-

tivet. Ved diskriminering pa grunn av kjennsiden-
titet og kjennsuttrykk vil det veere deres kjennsut-
trykk og fordommer i samfunnet som medferer at
de blir forskjellsbehandlet.

Det folger av departementets forslag at diskri-
minering pa grunn av transseksualitet som sadan
ikke lenger skal regnes som Kkjennsdiskrimine-
ring etter likestillingsloven. Vernet etter likestil-
lingsloven gjelder kvinner og menn, uavhengig av
transseksualitet. Transseksuelle vil sdledes kunne
paberope seg begge lovene, avhengig av hva som
er grunnen for diskrimineringen.

For eksempel: En som er fedt i en mann-
skropp og som har gatt gjennom en Kkjennskorri-
gerende behandling, fatt nytt utseende, person-
nummer, navn osv. som kvinne, vil kunne bli utsatt
for akkurat den samme forskjellshehandlingen
som andre kvinner. Hun vil derfor ogsa ha det
samme vernet etter likestillingsloven som andre
kvinner. Dette vernet vil hun fortsatt kunne pabe-
rope seg selv om vi fir en egen diskrimineringslov
om seksuell orientering, kjonnsidentitet og
kjennsuttrykk.

Transseksuelle kan ¢ tillegg bli utsatt for usak-
lig forskjellsbehandling og trakassering pa grunn
av kjennsidentitet og kjennsuttrykk. Det er dette
de nye grunnlagene skal gjelde. Den nye loven vil
gjore det tydeligere at transseksuelle har et eget
vern ogsa av slike grunner. Slike former for diskri-
minering har mer til felles med diskriminering av
andre transpersoner, homofile, lesbiske og bifile
enn kjennsdiskriminering. I disse tilfellene er det
folks oppfatninger og folelser knyttet til kjonnsi-
dentitet og kjennsuttrykk eller til seksualitet som
utfordres.

16.5.4 Utformes som gvrige
diskrimineringslover

Ordlyd og lovstruktur

Departementet foreslar at den nye loven skal hete
«Lov om forbud mot diskriminering pa grunn av
seksuell orientering, kjennsidentitet og kjennsut-
trykk», med kortformen «diskrimineringsloven
om seksuell orientering».

Departementet foreslar at diskrimineringslo-
ven om seksuell orientering far samme ordlyd og
oppbygning som den nye likestillingsloven, diskri-
mineringsloven om etnisitet og diskriminerings-
og tilgjengelighetsloven. Se kapittel 7. Det gjores
imidlertid enkelte tilpasninger i lovtekstene ut fra
diskrimineringsgrunnlagene i loven.

Dette betyr at bestemmelsene om formal, dis-
krimineringsforbudet, lovlig forskjellsbehandling
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osv. utformes likt. Forbudet gjelder bade direkte
og indirekte forskjellsbehandling. Departementet
antar at det er direkte forskjellsbehandling som
forekommer mest. Et eksempel pé direkte for-
skjellsbehandling er at en kvinne ikke far en jobb
fordi hun har gjennomgétt en kjennsbekreftende
behandling. Et eksempel pa indirekte forskjellsbe-
handling er at det stilles krav om at en person ikke
lever i homofilt samliv. Det lovfestes ogsa et for-
bud mot trakassering pa disse grunnlagene, jf. lov-
forslaget § 8. Arbeidsgivere og ledere i utdan-
ningsinstitusjoner og organisasjoner fir en plikt til
4 forhindre og forebygge trakassering.

Videre betyr det at loven far samme regler om
oppreisning og erstatning som evrige lover, se
kapittel 14.1.4. Diskrimineringsforbudet skal pa
samme méate som evrige diskrimineringsregler
héndheves av ombudet og nemnda etter reglene i
diskrimineringsombudsloven.

Loven skal gjelde pa alle samfunnsomréder,
som arbeid, bolig, offentlig og privat tjenesteyting,
helse- og omsorgstjenester, utdanning, organisa-
sjoner, utesteder, trossamfunn mv. Loven skal
imidlertid ikke gjelde i familieliv og andre rent
personlige forhold, se kapittel 9.3. Loven far der-
med samme saklige virkeomrade som diskrimine-
ringsloven og diskriminerings- og tilgjengelig-
hetsloven.

Departementet foreslar likelydende regler om
aktivitets- og redegjorelsesplikt i diskriminerings-
loven om seksuell orientering, kjennsidentitet og
kjonnsuttrykk som i diskrimineringsloven om
etnisitet og diskriminerings- og tilgjengelighetslo-
ven, se kapittel 15.4.

Delt bevisbyrde

Dagens diskrimineringslover har regler om delt

bevisbyrde i arbeidsmiljeloven § 13-8, likestillings-

loven § 16, diskrimineringsloven § 10 og diskrimi-

nerings- og tilgjengelighetsloven § 13. Det betyr at

det skal legges til grunn at diskriminering har fun-

net sted hvis det:

— foreligger omstendigheter som gir grunn til &
tro at det har skjedd diskriminering

- ogden ansvarlige ikke sannsynliggjor at diskri-
minering ikke har funnet sted.

Diskrimineringslovutvalget foreslo at reglene om
delt bevisbyrde skulle gjelde all diskriminering
pa grunn av seksuell orientering. Det skulle deri-
mot ikke vaere delt bevisbyrde for diskrimine-
ringsgrunnlag som paberopes under samlekate-
gorien. Se NOU 2009: 14 kapittel 20.5 side 275.
Dette ville blant annet bety at disse reglene ikke

ville gjelde enkelte former for diskriminering pa
grunn av Kjennsidentitet og kjennsuttrykk (dis-
kriminering av transpersoner som ikke er trans-
seksuelle).

Forslaget far stotte av Regjeringsadvokaten,
KS, HSH, og Finansneeringens Hovedorganisasjon.
Disse heringsinstansene viser til svak forutsigbar-
het og rettssikkerhet ved diskriminering pa
grunnlag under samlekategorien. Justis- og politi-
departementet, Helsedirektoratet, Landsorganisa-
sjonen LO, YS, Akademikerne, NITO, Advokatfore-
ningen, Landsforeningen for homofile, lesbiske,
bifile og transpersoner og Funksjonshemmedes Fel-
lesorganisasjon (FFO) er imot at noen personer pa
denne méten fir et sterkere diskrimineringsvern
enn andre. Ingen heringsinstanser kommenterer
delt bevisbyrde ved diskriminering pa grunn av
seksuell orientering.

Departementet mener at de det ber veere
regler om delt bevisbyrde for alle de former for
diskriminering som loven gjelder. P4 samme mate
som i all annen diskrimineringslovgivning ber
dette gjelde bade i og utenfor arbeidslivet. Dette
gjelder i dag bade dagens bevisregler i arbeidsmil-
joloven om diskriminering pd grunn av seksuell
orientering i arbeidsforhold og de tilsvarende
bevisreglene i likestillingsloven, diskriminerings-
loven og diskriminerings- og tilgjengelighetslo-
ven. Det er ingen grunn til at ikke det samme skal
gjelde det utvidede diskrimineringsvernet som
folger av den nye loven. Heringsinstansenes retts-
sikkerhetsargumentasjon har begrenset relevans
siden denne argumentasjonen er knyttet til utval-
gets lovforslag med hensyn til grunnlag som pabe-
ropes under samlekategorien.

Departementet foreslar pad denne bakgrunn at
det tas inn en bestemmelse om delt bevisbyrde i
den nye loven og at denne bestemmelsen skal
gjelde for alle de formene for diskriminering som
loven gjelder. Bestemmelsen skal fortolkes péa
samme mate som de tilsvarende bestemmelsene i
gjeldende lover.

16.5.5 Noen typetilfeller

Diskriminering er handlinger som folger av
meninger, reaksjonsmenstre eller forestillinger
hos den som diskriminerer. Menneskerettslig har
alle mennesker rett til & leve uten & bli diskrimi-
nert. Det avgjerende er derfor hvorvidt den som
utever diskrimineringen gjor det pa grunn av opp-
fatninger om eller forestillinger om — i denne sam-
menhengen — en persons kjennsidentitet eller
kjennsuttrykk. Se nermere om begrepet diskri-
minering i kapittel 2.
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I det folgende gis det noen eksempler pa for-
skjellsbehandling og trakassering som omfattes
av departementets lovforslag. Eksemplene som
gis er ikke uttemmende, slik at ogsa andre former
for diskriminering vil omfattes av den nye loven.

Departementet presiserer at forskjellsbehand-
lingen som beskrives ikke vil vaere diskriminering
i strid med forbudet dersom den er lovlig etter § 6,
se kapittel 12.4.2. Hvorvidt forskjellsbehandlingen
er i strid med lovens diskrimineringsforbud vil
saledes alltid avhenge av en konkret vurdering.
Det er tale om en snever unntaksregel, slik at det
vil veere fa tilfeller der forskjellsbehandling pa
grunn av seksuell orientering, kjennsidentitet
eller kjennsuttrykk er lovlig. Dette gjelder seerlig
ved direkte diskriminering, der forbudet er seerlig
strengt.

Departementet vil i tillegg bemerke at diskri-
mineringsvernet etter denne loven, pd samme
maéte som de ovrige diskrimineringslovene, skal
veere dynamisk. Det betyr at hva som skal regnes
som lovlig forskjellsbehandling mé vurderes i lys
av retts- og samfunnsutviklingen for evrig. Hva
som anses som tilstrekkelig saklig begrunnet i
dag, vil derfor kunne vurderes som diskrimine-
rende i fremtiden. Det har veert en betydelig utvik-
ling de siste arene nar det gjelder holdninger til
homofile, lesbiske, bifile og transpersoner.

16.5.5.1

Lovens forbud mot diskriminering og trakasse-
ring betyr at alle skal behandles likt uavhengig av
deres seksuelle orientering. Homofile, lesbiske og
bifile skal kunne vaere dpne om sin seksuelle ori-
entering uten & oppleve diskriminering eller tra-
kassering.

Seksuell orientering

Arbeidsliv

Nar det gjelder diskriminering i arbeidslivet inne-
barer departementets lovforslag ingen endringer.
Dette betyr at det ikke er adgang til & legge vekt
pa seksuell orientering ved ansettelser, lonnsfast-
settelse eller fordeling av arbeidsoppgaver. Homo-
file, lesbiske og bifile har rett til et 4pent og inklu-
derende arbeidsmilje, der de ikke utsettes for tra-
kassering eller diskriminering pd grunn av sin
seksuelle orientering.

Departementet viser her ogsa til arbeidsmiljo-
loven § 4-3 som sier at arbeidsmiljeet skal ivareta
arbeidstakerens integritet og verdighet, og at
arbeidstakere ikke skal utsettes for trakassering.
Rettigheter og tilbud knyttet til arbeidstakerens

partnere, som for eksempel rabatter, julebord
eller utflukter, skal tilbys partnere av samme
kjonn pa linje med partnere av det motsatte kjonn.

Departementet viser ogsa til forbudet mot inn-
henting av opplysninger om sgkeres seksuelle ori-
entering. Dagens forbud i arbeidsmiljeloven vide-
referes i lovforslaget § 16.

Bolig

Lovforslaget innebarer heller ikke noe nytt nar
gjelder leie av bolig eller medlemskap i borettslag
og boligbyggelag. Forbud mot diskriminering for
eksempel ved utleie eller medlemskap i borettslag
folger i dag av boliglovene og handheves av Like-
stillings- og diskrimineringsombudet.

Varer og tjenester

Lovforslaget betyr at ogsa kjop og salg av bolig na
vil bli omfattet av diskrimineringsforbudet. Sel-
gere vil for eksempel ikke ha lov til 4 avsla bud fra
homofile, lesbiske eller bifile kjopere pa grunn av
deres seksuelle orientering.

Vi har allerede et straffesanksjonert forbud
mot a4 nekte noen varer eller tjenester pa grunn av
en persons homofile legning, leveform eller orien-
tering (straffeloven § 349 a). Denne bestemmel-
sen gjelder imidlertid bare salg av varer og tjenes-
ter i naeringsvirksomhet og ikke salg fra privatper-
soner.

Departementets lovforslag betyr at ogsd pri-
vatpersoner som selger bolig eller andre varer og
tjenester vil bli omfattet av loven. I tillegg betyr
lovforslaget at den som er blitt nektet 4 kjope noe,
vil kunne g4 til ombudet. Dette vil gi en lettere til-
gang til handheving av forbudet enn det som fol-
ger av straffelovens system med strenge bevis- og
skyldkrav.

Loven vil videre omfatte trakassering og dis-
kriminering av homofile, lesbiske og bifile pa ute-
steder. Loven vil sette forbud mot & nekte homo-
file, lesbiske og bifile adgang til restauranter,
barer, hoteller osv. Dette folger allerede av straffe-
loven, men lovforslaget vil som nevnt gjere det
enklere & paberope seg forbudet.

Skole og utdanning

Innen skole og utdanning skal homofile, lesbiske
og bifile elever og studenter ha et arbeidsmilje og
en leeresituasjon fri for trakassering. Pa inernat-
skoler skal kjeerestepar av samme Kjonn og av
ulike kjonn behandles likt.
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Myndighetsutavelse

All offentlig myndighetsutevelse omfattes av lov-
forslaget. Dette betyr for eksempel at loven vil
gjelde vedtak om adopsjon. Adopsjonsseknader
kan ikke avslés fordi sekeren(e) lever i et homofilt
samliv, jf. avgjerelsen i Den europeiske menne-
skerettsdomstol som er referert i kapittel 16.2.1
(E.B. mot Frankrike 2008). Det er imidlertid slik
at noen land ikke tillater adopsjon til homofile. I
slike tilfeller kan avslaget etter omstendighetene
vaere saklig begrunnet etter § 6.

Helse- og omsorgstjenester

Helsetjenester vil ogsa omfattes av den nye loven.
Dette gjelder bade private og offentlige helsetje-
nester. Pasientene skal meotes som de er og fi
samme tjeneste uavhengig av seksuell oriente-
ring.

Ekteskapsloven fra 2009 likestiller langt pa vei
likekjonnede og ulikekjonnede ekteskap. Les-
biske par har derfor fatt rett til assistert befrukt-
ning. Det utvidede diskrimineringsforbudet reiser
spersmil om helsepersonell har adgang til a
reservere seg mot a behandle lesbiske par. Fastle-
ger skal henvise lesbiske par til assistert befrukt-
ning pd samme mate som ulikekjonnede par (jf.
Helse- og omsorgsdepartementets rundskriv I-4/
2011). Hvis helsepersonell pa sykehus ikke gir
assistert befruktning til et par fordi de er lesbiske,
vil dette vaere forskjellsbehandling pa grunn av
seksuell orientering som mé vurderes opp mot
diskrimineringsforbudet og bestemmelsen om
lovlig forskjellsbehandling i § 6. Sykehuset skal
uansett organisere helsetjenesten slik at paret
ikke merker noe til reservasjonen.

Et spersmal som kan reises er om menn som
har sex med menn kan nektes & gi blod, slik prak-
sis er i dag. Departementet legger til grunn at
hvem som skal kunne vare blodgivere fremdeles
skal kunne baseres pa en helsefaglig vurdering av
smitterisikoen ogsa nar det gjelder menn som har
sex med menn, i samsvar med bestemmelsen om
lovlig forskjellsbehandling i § 6.

Organisasjoner, idrettslag osv.

Loven vil omfatte private organisasjoner, idrettsfo-
reninger, speidergrupper osv. Her vil det vaere dis-
kriminerende dersom noen stenges ute pd grunn
av seksuell orientering. Homofile, lesbiske og
bifile skal fa delta pa lik linje med andre. Medlem-
mer og deltakere pd arrangementer skal ikke
utsettes for trakassering pa grunn av sin seksuelle

orientering, for eksempel ved en omgangstone
preget av en homofiendtlig sjargong.

Siden forbudet mot diskriminering pa grunn
av seksuell orientering ogsa gjelder heterofile,
kan det reises spersmal om egne idrettslag og lik-
nende for homofile vil vaere i strid med loven.
Departementet legger til grunn at slike organisa-
sjoner vil falle under adgangen til positiv saerbe-
handling i § 7.

Loven vil ogsé gjelde trossamfunn og virksom-
heter med religiost formal. Se kapittel 16.5.6 ned-
enfor.

16.5.5.2 Kjonnsidentitet og kjgnnsuttrykk

Et forbud mot diskriminering pa grunn av kjennsi-
dentitet og kjennsuttrykk vil gi et vern mot diskri-
minering og trakassering av personer som gjen-
nom oppfersel, kler eller pd andre maéter utfor-
drer tradisjonelle forestillinger om kjonn, kjennsi-
dentitet og kjennsuttrykk. Transpersoner skal
metes med respekt og anerkjennelse for sin
kjennsidentitet og sitt kjennsuttrykk.
Diskriminering pa grunn av Kkjennsidentitet
eller kjennsutrykk kan for eksempel forekomme
nar en persons adferd eller utseende oppfattes
som brudd pé stereotype forestillinger om mann-
lig eller kvinnelig adferd eller utseende. Dette kan
veere fordi en persons kjenn oppfattes som uklart.
Det kan ogsa skje pa grunnlag av informasjon om
at en person ikke definerer seg innenfor strenge
kjennsnormer eller informasjon om planlagt eller
gjennomfert kjennskorrigerende behandling.

Anerkjennelse av juridisk kjonn

Nar det gjelder transseksuelle vil det veere diskri-
minering hvis personens juridiske kjonn ikke blir
anerkjent og lagt til grunn i alle ssmmenhenger.
Ved utstedelse av attester, offentlige dokumenter
osv. skal personens naverende navn og person-
nummer benyttes. Dette folger av praksis ved Den
europeiske menneskerettsdomstol, se kapittel
16.2.2.

Arbeid

Et eksempel som vil omfattes av loven er transper-
soner som ikke fir jobb eller som mister jobben
pa grunn av sitt kjennsuttrykk eller fordi de er
under behandling eller har gjennomgatt en
kjennskorrigerende behandling. Diskriminering
kan ogsé skje ved fordelingen av arbeidsoppgaver,
slik saken fra ombudet som er referert i kapittel
16.2.2 illustrerer.
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Overfor kjennskorrigerte méa arbeidsgiveren
anerkjenne og legge de praktiske forholdene til rette
pa arbeidsplassen for det at arbeidstakeren juridisk
og faktisk na har et annet kjenn enn det han eller
hun ble fodt med. Manglende tilrettelegging for
eksempel med hensyn til uniform, visittkort, navne-
skilt, adgangskort osv. vil veere diskriminerende.

Offentlige og private tjenestetilbud (skole, utdanning,
helse- og omsorgstjenester, kulturtilbud, uteliv mv.)

Pa barer, restauranter, kafeer og pa kulturarrange-
menter skal transpersoner ha samme adgang som
andre.

Et annet eksempel er trakassering av unge
transpersoner pa skolen. Laerere og helsesostre
ma respektere den enkelte elevs kjonnsidentitet
og kjennsuttrykk.

Transpersoner skal metes med anerkjennelse
i helse- og omsorgstjenester slik at de far et helse-
tilbud som er likeverdig med det andre far. I noen
tilfeller kan transpersoner ha sarlige behov, for
eksempel komplikasjoner etter kjennsbekref-
tende behandling. P4 omsorgsinstitusjoner kan en
transperson ha behov for hjelp til 4 kle seg opp
som dame eller mann.

Manglende tilrettelegging med neytrale toalett
og garderobelosninger kan gjore en transperson
utsatt for vold og trakassering. Manglende fleksi-
bilitet og tilrettelegging i konkrete situasjoner kan
derfor veere diskriminerende.

Diskrimineringsvernet kan ikke bety at trans-
personer som er under Kjonnskorrigerende
behandling far rett til & kreve to pass (jif. ombudets
sak referert ovenfor i kapittel 16.2.2).

Slike spersmal ma leses ut fra en helhetlig vur-
dering etter § 6 om lovlig forskjellsbehandling,
med vekt pd blant annet skonomiske og praktiske
konsekvenser av & endre praksis.

16.5.6 Trossamfunn, tros- og livssynsfrihet

16.5.6.1 Diskrimineringsforbudet gjelder ogsa for

trossamfunn

Diskrimineringslovutvalget beskriver i NOU 2008:
1 Kvinner og homofile i trossamfunn praksis over-
for homofile i ulike trossamfunn i Norge. Homofili
er i ulik grad akseptert i trossamfunnene. I flere
trossamfunn star homofilt samliv i veien for ordi-
nasjon, lederoppgaver, menighetsverv mv. I
enkelte trossamfunn enskes heller ikke homofile
som lever ut sin seksualitet eller lever i et homofilt
parforhold som medlemmer. Trossamfunnene
viser til sin religiose laere.

Ansettelsesforhold i trossamfunn er allerede
regulert av arbeidsmiljelovens forbud mot diskri-
minering pa grunn av seksuell orientering. Det
samme gjelder andre virksomheter med et religi-
ost formal.

Utvidelsen av diskrimineringsforbudet betyr at
alle aktiviteter i trossamfunnene vil bli omfattet av
loven, se kapittel 9.3.1. Dette betyr at trossamfun-
nene i utgangspunktet ma behandle alle likt uav-
hengig av seksuell orientering, kjonnsidentitet og
kjennsutrykk — ikke bare nar det gjelder anset-
telse, men ogsa nar det gjelder ulennede verv og
ulike aktiviteter i regi av trossamfunnet.

Dette gjelder i utgangspunktet ogsa medlem-
skap, sjelesorg og annen religios virksomhet.
Hvilken adgang trossamfunnene skal ha i lys av
tros- og livssynsfriheten til & forskjellsbehandle
personer i slike situasjoner, dreftes naeermere i det
folgende.

16.5.6.2 Tros- og livssynsfriheten

Departementet legger til grunn at tros- og livs-
synsfriheten tilsier at trossamfunnene ma ha et
handlingsrom slik at det blir samsvar mellom tros-
samfunnets laere og religionsutevelsen. Tros- og
livssynsfriheten er en menneskerettighet, som
blant annet betyr at trossamfunnene har autonomi
i tros- og leeresporsmal. Se naermere NOU 2008: 1
kapittel 2 side 18 flg.

Trossamfunnene og virksomheter med et reli-
giost formal ma fortsatt kunne pdberope seg tros-
og livssynsfriheten og dermed ha adgang til 4 for-
skjellsbehandle. Trossamfunn og andre virksom-
heter med et religiost forméal ma likevel forholde
seg til diskrimineringsvernet.

Adgangen til & forskjellsbehandle ber som
etter gjeldende regler for ansettelsesforhold vur-
deres konkret fra sak til sak. Eventuell forskjells-
behandling ma vere religiost begrunnet og ned-
vendig ut fra trossamfunnets lere. Et slikt krav
ma veere knyttet til trosutevelsen eller religiose
aktiviteter. Departementet viser til Diskrimine-
ringslovutvalgets innstillinger NOU 2008: 1 og
NOU 2009: 14 og til forarbeidene ved opphevelsen
av det seerlige unntaket for trossamfunn i arbeids-
miljeloven Ot.prp. nr. 79 (2008-2009) jf. Prop. 16 L
(2009-2010).

16.5.6.3 Lovlig forskjellsbehandling

Departementet foreslar at trossamfunnenes
adgang til forskjellsbehandling skal vurderes etter
den generelle bestemmelsen i § 6 om lovlig for-
skjellsbehandling. Det folger av denne bestem-
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melsen at adgangen til forskjellsbehandling

bestemmes ut fra en konkret vurdering av fol-

gende tre vilkar:

1. Forskjellsbehandlingen méa ha et saklig formal.
For trossamfunnenes del mé forskjellsbehand-
lingen regnes for 4 ha et saklig formal dersom
den er religiost begrunnet. For at en handling
kan sies & vare religiost begrunnet, ma det
vaere tale om forhold som har nzer sammen-
heng med selve religionsutevelsen, dvs. prakti-
seringen av religionen. Hva som skal anses
som religionsutevelse er et lerespersmal og
dermed noe trossamfunnene selv avgjor. Hand-
hevingsorganene og domstolen skal ikke over-
prove trossamfunnenes teologiske og laere-
messige vurderinger. Det kan ikke stilles krav
om enighet i tros- og lerespersmal, verken
mellom trossamfunn som tilherer samme reli-
gion eller internt i det enkelte trossamfunn.
Forskjellsbehandlingen kan anses som religi-
ost begrunnet og ha et saklig formal, selv om
det ikke er enighet om disse spersmalene
innad i trossamfunnet. Det kan heller ikke kre-
ves at fortolkningen har stette blant et bestemt
flertall i trossamfunnet.

2. Forskjellsbehandlingen mé vaere nodvendig for
4 oppna formalet. Forskjellshehandlingen ma
veere nedvendig for religionsutevelsen. Dette
betyr at forskjellsbehandlingen mé bygge pa
trossamfunnets laere, med andre ord at likebe-
handling vil komme i konflikt med leeren. I
tvilstilfeller skal ikke handhevingsorganene og
domstolen overprove om forskjellsbehandlin-
gen er godt nok forankret i leeren. Forskjellsbe-
handlingen skal ikke vare vilkéarlig, men
bygge pa et regulert/vesentlig og avgjerende
krav som folger av religionen.

3. Det méa vaere et rimelig forhold mellom det man
ensker 4 oppna og hvor inngripende forskjells-
behandlingen er for den eller de som stilles
darligere. Forholdsmessighetskravet betyr at
den virkning som forskjellsbehandlingen far i
form av ulik stilling, reduserte rettigheter,
begrensninger i religionsutevelse, utesteng-
ning fra 4 delta i trossamfunnets aktiviteter
osv., for den enkelte eller for homofile generelt,

skal tillegges vekt og veies mot betydningen
for trossamfunnet & fastholde sin praksis.
Adgangen til & forskjellsbehandle nar det gjel-
der for eksempel ulennede verv og religiose
ritualer er i utgangspunktet sterre enn ved
ansettelser.

Se naermere om vilkarene for lovlig forskjellsbe-
handling i kapittel 12.4.2. Departementet viser
ogsé til Ot.prp. nr. 79 (2008-2009) kapittel 6.1.3
side 37 flg. og kapittel 11.1.1 side 61 om adgangen
til forskjellsbehandling ved ansettelser i trossam-
funn og virksomheter med religiost formal.

16.5.6.4 Noen typetilfeller

I det folgende gir departementet noen eksempler
pa forskjellsbehandling pa grunn av seksuell ori-
entering, Kkjennsidentitet og Kkjennsutrykk i tros-
samfunn og virksomheter med religiost formal, og
drefter nar slik forskjellshehandling skal regnes
som lovlig eller som diskriminering. Det ma alltid
vurderes konkret om vilkidrene for lovlig for-
skjellsbehandling er oppfylt. Forskjellsbehandling
i ansettelsesforhold dreftes ikke. Her vises det til
Ot.prp. nr. 79 (2008-2009) kapittel 6.1.3 side 42.

Nar det gjelder verv i trossamfunnet ma det
vurderes om vervet er knyttet til den religiose
aktiviteten, som for eksempel religionsundervis-
ning, dndelig veiledning eller sjelesorg. Da vil det
kunne stilles krav om at personen lever i samsvar
med trossamfunnets laere.

Nar det gjelder verv som i hovedsak har admi-
nistrativ karakter, for eksempel & veere sekreter
eller kasserer, skal det i utgangspunktet mer til for
at vilkarene for lovlig forskjellsbehandling er opp-
fylt. Trossamfunnet mé eventuelt sannsynliggjore
at vervet medvirker til realiseringen av samfun-
nets religiose formal. Dette vil bero pa en konkret
vurdering i hver enkelt sak.

Ingen kan pd grunn av sin seksuelle oriente-
ring, kjennsidentitet eller kjennsuttrykk, nektes
helse- og velferdstjenester som trossamfunn eller
andre virksomheter med religiost formal, yter.
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17 Kjonnsdelte Iennsstatistikker

Departementet har vurdert hvordan lennstatistik-
ker fordelt pa kjonn kan utformes for 4 bli et egnet
virkemiddel mot lennsdiskriminering. Departe-
mentet konkluderer at det ber utredes hvordan
eksisterende data og registre over lonn, yrke og
kjonn kan tas i bruk for & skape et godt verktey i
arbeidet for likelenn. Departementet vil ogsa
utrede hvordan data fra det planlagte rapporte-
ringssystemet EDAG (Elektronisk Dialog med
Arbeidsgiver) kan utvikles og bli en egnet data-
kilde til samme formal.

Departementet foresléar en rett til 4 fi lonns-
opplysninger ved mistanke om lennsdiskrimine-
ring pa grunn av Kjenn, etnisitet, religion, livs-
syn, nedsatt funksjonsevne, seksuell oriente-
ring, kjennsidentitet og kjennsuttrykk, se kapit-
tel 18.

Formalet er & skape sterre dpenhet om lenn pa
arbeidsplassen. Sterre dpenhet om lenn skal gjere
forbudet mot lennsdiskriminering mer effektivt
og skape gode verktoy i arbeidet for likelonn mel-
lom kvinner og menn.

Behovet for kjonnsdelte statistikker er tidli-
gere foreslatt i Likelennskommisjonens utred-
ning NOU 2008: 6 Kjenn og lenn og i Likestil-
lingsutvalgets NOU 2011: 18 Struktur for likestil-
ling. Regjeringen varslet i Meld. St. 6 (2010-2011)
Likestilling for likelenn at den vil sikre at man far
frem lonnsstatistikker knyttet til kjonn pa virk-
somhetsniva.

17.1 Gjeldende rett

17.1.1 Likestillingsloven § 5 - rett til lik Ienn
for arbeid av lik verdi

Kvinner og menn som arbeider i samme virksom-
het har etter likestillingsloven § 5 rett til lik lenn
for samme arbeid og for arbeid av lik verdi (like-
lennsbestemmelsen).

Et generelt vern mot lennsdiskriminering pa
grunn av kjenn felger ogsa av likestillingsloven
§ 3 som sier at direkte og indirekte forskjellsbe-
handling mellom kvinner og menn er forbudt.
Likelennsbestemmelsen i § 5 ma leses i lys av
dette generelle diskrimineringsforbudet.

Lonnen skal ikke fastsettes pd en diskriminerende mate

Det folger av likelonnsbestemmelsen i § 5, sett i
sammenheng med det generelle diskriminerings-
forbudet i § 3, at lonnen skal fastsettes pa en méte
som ikke er direkte eller indirekte diskrimine-
rende.

Med lenn menes alle goder som ytes av arbeidsgiveren

Med lenn menes etter likestillingsloven § 5 det
alminnelige arbeidsvederlaget samt alle andre til-
legg eller fordeler i penger eller andre goder som
ytes av arbeidsgiveren. Pensjon, bonusordninger,
arbeidstey, bil, abonnementer, telefon osv. regnes
med som del av lennen.

Samme virksomhet

Retten til lik lenn etter § 5 gjelder bare mellom
arbeidstakere ansatt i samme virksomhet. Begre-
pet samme virksomhet skal normalt fortolkes som
samme arbeidsgiver. Arbeidsgiver er den som har
ansatt arbeidstakeren, og kan vaere en fysisk eller
en juridisk person (Ot.prp. nr. 77 (2000-2001), side
53).

Arbeid av lik verdi

Retten til lik lonn etter likestillingsloven § 5 gjel-
der i de ftilfeller der to arbeidstakere utforer
arbeid av lik verdi. For det forste vil samme
arbeid, dvs. arbeid som i det ytre fremstir som
like, ogsa ha lik verdi. Dette gjelder hvis det er
tale om arbeidstakere med samme fagbakgrunn
som gjer like arbeidsoppgaver. For det andre kan
ogsé arbeid som fremstar som ulike, for eksempel
pa grunn av ulik fagbakgrunn, ha lik verdi.

I vurderingen av om to ulike arbeid har lik
verdi skal det foretas en helhetsvurdering av alle
faktorer som har betydning for det konkrete
arbeidets utferelse. De sentrale Kkriteriene for vur-
deringen er etter § 5 tredje ledd den kompetanse
som er nedvendig for & utfere arbeidet, samt
anstrengelse, ansvar og arbeidsforhold. Alle fag-
lige kvalifikasjoner og egenskaper, samt ansvar og
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belastninger, som skal til for & utfere arbeidet ber
tas i betraktning (Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) kapit-
tel 16.1 side 114).

Retten til lik lenn for arbeid av lik verdi kan
paberopes uavhengig av om arbeidene tilherer
ulike fag eller om lennen reguleres i ulike tariffav-
taler, jf. §5 andre ledd. Dette innebzerer blant
annet at dersom lenningene er resultat av sepa-
rate forhandlinger, skal dette ikke sti i veien for
en sammenligning som grunnlag for et krav om
likelonn.

Arbeidets verdi i likestillingslovens forstand er
ikke knyttet til verdien for arbeidsgiveren, men til
en objektiv vurdering av innholdet og vanskelig-
hetsgraden i det arbeidet som skal utferes. Denne
rettslige betydningen av begrepet lik verdi er ikke
helt sammenfallende med den skonomiske forsta-
elsen av begrepet.

Det er altsa arbeidsoppgavene og kravene til
kompetanse, og ikke hvordan arbeidstaker utforer
arbeidet eller hvordan det verdsettes av kunder
og brukere, som skal danne grunnlaget for vurde-
ringen. Selv om slike forhold ikke er relevante i
vurderingen av om arbeidene har lik verdi, vil de
veaere relevante for den individuelle lonnsfastsettel-
sen og kan begrunne ulik lenn. Hvis en i en like-
lennssak kommer til at arbeidene har lik verdi, ma
imidlertid arbeidsgiver kunne sannsynliggjere at
lennen ikke er fastsatt pd en diskriminerende
mate, jf. likestillingsloven § 16 om delt bevisbyrde.

Forhold som kan begrunne ulik lann

Retten til likelenn betyr ikke nedvendigvis en rett
til 4 fa utbetalt samme belop. Arbeidsgiveren kan
ha rett til & lenne ulikt, til tross for at arbeidene
har lik verdi. Forhold som knyttes til den individu-
elle arbeidstakeren, som ansiennitet, utferelse av
arbeidet mv., kan begrunne ulik lenn. Det samme
gjelder markedsverdi og andre argumenter knyt-
tet til lennskrav og lennsforhandlinger.

Sa lenge slike faktorer kan virke forskjellig for
kvinner og menn vil det imidlertid veere en risiko
for at lennen fastsettes pad en diskriminerende
mate. Spersmalet er derfor om slike kriterier har
en kjonnsskjev effekt og dermed er indirekte dis-
kriminerende. Nemnda og EU-domstolen har vur-
dert slike Kkriterier i flere saker ut fra diskrimine-
ringsforbudet, og i noen saker kommet frem til at
lonnsfastsettelsen var i strid med likelennsbe-
stemmelsen.

17.1.2 Aktivitets- og redegjgrelsesplikt
Likestillingsloven § 1 a

Arbeidsgivere har etter likestillingsloven § 1 a en
aktivitetsplikt. Arbeidsgiver har plikt til 4 arbeide
aktivt, malrettet og planmessig for a fremme like-
stilling mellom kjennene. Det naermere innholdet
i aktivitetsplikten er ikke regulert i loven. Plikten
gjelder enhver arbeidsgiver, uavhengig av virk-
somhetens storrelse.

Arbeidsgiveren har ogsid en redegjorel-
sesplikt. Arbeidsgiveren skal gjore rede for plan-
lagte og gjennomforte likestillingstiltak og for til-
standen nar det gjelder likestilling i virksomheten.
Formalet med redegjorelsesplikten er a skape okt
og mer systematisk oppmerksomhet pa kjennsli-
kestilling i virksomheten. Redegjorelsesplikten
héndheves etter reglene i diskrimineringsom-
budsloven.

Aktivitets- og redegjorelsesplikten i likestil-
lingsloven § 1 a er naermere omtalt i kapitlene 4
og 15.

Neermere om innholdet i redegjgrelsesplikten — faktisk
tilstand

Redegjorelsen skal i tillegg til en redegjerelse for
likestillingstiltak, omfatte en redegjorelse for den
faktiske tilstanden néar det gjelder likestilling i
virksomheten. Dette skal vaere en systematisk
beskrivelse av likestillingsstatusen mellom kvin-
ner og menn for & kunne vurdere graden av like-
stilling i virksomheten. Formalet er 4 avdekke util-
siktede og uenskede forskjeller mellom kvinne-
lige og mannlige ansatte. Redegjorelsen skal fun-
gere som et redskap for & vurdere nye likestil-
lingstiltak i virksomheten.

Det er ifelge forarbeidene serlig lenns- og
andre personalpolitiske forhold som er aktuelle.
Relevante forhold er kjonnsdelt statistikk for lenn,
stillingskategorier, arbeidstid, permisjonsuttak,
videreutdanning, avansement og sykefraveer.
Lonnsstatistikk nevnes saerskilt:

«Det kan veere hensiktsmessig & benytte seg av
statistikk, som ber veere kjennsoppdelt for &
veere egnet for formalet. Forhold som er rele-
vante — og nedvendige — for & fa et godt bilde,
er for eksempel kjennsoppdelt statistikk for
lonn (inkludert naturalytelser, pensjon o.l.)»
(Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) kapittel 5.6.3 side
25, se ogséa kapittel 16.1 side 110).

Hvor omfattende redegjorelsen skal veere avhen-
ger av virksomhetens storrelse, slik at jo sterre
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virksomhet det er tale om, desto mer kan en for-
vente av omtalen. Videre stilles det storre krav til
offentlige virksomheters redegjorelse.

Likestillings- og  diskrimineringsnemnda
behandlet i 2009 flere saker med péstand om at
kommunenes arsberetninger var i strid med like-
stillingslovens krav. I sakene 8, 9, 10, 11, 12 og 17/
2009 uttalte nemnda blant annet folgende om kra-
vene til redegjorelsene:

«Nemnda [vil] bemerke at lovforarbeidenes
bruk av formuleringer som «ber» og «for
eksempel» tyder pa at lovgiver har ment 4 gi en
fleksibel regel, der virksomhetene gis en del
frihet sa lenge redegjorelsen gir «en systema-
tisk beskrivelse» av forhold som er relevante
for & vurdere graden av Kjennslikestilling.
Hovedpoenget ma vaere at det redegjores for
forhold som er relevante og hensiktsmessige
for 4 vurdere graden av likestilling. Likestil-
lingsloven har selv, i sin forbudsdel, hovedfo-
kus pé lenn, deltid og permisjonsordninger.
Derfor vil det vaere naturlig & fokusere pé slike
forhold.

En mer generell oppsummering av tilstan-
den vil ikke veere tilstrekkelig. En redegjorelse
som mangler underliggende fakta, vil vanske-
lig kunne sies 4 innebare en systematisk
beskrivelse av forhold som er relevante for
vurdere graden av likestilling.

[...]

Videre uttaler lovgiver at man ber beskrive
fordelingen av kvinner og menn pa ulike stil-
lingskategorier og nivd. Nemnda kan vanskelig
se at man kan fa et tilstrekkelig godt bilde av
om lovens krav til likestilling i kommuners
virksomheter er oppfylt uten at det framlegges
statistikk som er spesifisert ned til stillings- og
sektorniva.

Generelt for kommuner gjelder imidlertid
at de ma regnes som forholdsvis store virksom-
heter sammenliknet med mange private virk-
somheter. Videre har Nemnda lagt vekt pa at
kommunene gjennom rapporteringen til KS
noksd enkelt kan framskaffe relevant statis-
tikk, at kommuner er komplekse virksomheter
der likestillingsspersmél oppstar pd mange
ulike méter og nivaer, og at man ut fra lovens
forarbeider mé forvente bedre rapportering av
offentlige virksomheter enn av private virk-
somheter.»

Etter ombudets og nemndas praksis, med hjemmel
i likestillingslovens ordlyd, er det et krav at rede-
gjorelsen for likestilling tas inn i drsrapporten.

Veiledninger, rapporter mv.

Likestillings- og diskrimineringsombudet gjen-
nomferte i 2007 en kontroll av et utvalg kommu-
ners redegjorelser. Resultatene av kontrollen ble
lagt frem i rapporten Likestilling i 64 kommuner;
Likestillings- og diskrimineringsombudet har kon-
trollert kommunenes redegjorelser om likestilling
for 2007. Rapporten ble publisert i 2009 og er der-
for skrevet i forkant av nemndas avgjerelser refe-
rert ovenfor. Sakene som ombudet tok til nemnda
var en oppfelging av dette arbeidet. Kontrollen
avdekket at mange kommuner gjor et godt arbeid
med likestilling. Samtidig viste det seg at kun 18
av kommunene fikk godkjent redegjorelsene uten
merknader. Ombudet anbefaler i rapporten at det
ma sikres dpenhet om lonn slik at lennsforskjel-
lene synliggjores. Lonnsdataene ber systematise-
res etter stillingskategori/-niva og sektor.

Barne- og likestillingsdepartementet, Likestil-
lings- og diskrimineringsombudet samt partene i
arbeidslivet, utarbeidet i 2009 en veileder om akti-
vitets- og redegjorelsesplikten etter de ulike dis-
krimineringslovene. Det star der at virksomheten
blant annet kan beskrive kjonnsfordelingen,
gjerne prosentvis, nir det gjelder lenns- og stil-
lingsnivéer.

Barne- og likestillingsdepartementet har i
2009 — med henvisning til veiledningen — anbefalt
alle departementer og underliggende etater &
redegjore for lenns- og stillingsnivder fordelt pa
kjonn (brev til alle departementer 2. juli 2009).

Fornyings-, administrasjons- og kirkedeparte-
mentet laget i 2010 en veiledende mal for statlige
virksomheters likestillingsredegjorelser, inkludert
status med hensyn til kjennslikestilling i statsbud-
sjettet (Statlige virksomheters likestillingsredegijo-
relser etter aktivitets- og rapporteringsplikten). I
det veiledende registreringsskjemaet for tilstands-
rapportering med hensyn til kjenn, er det satt opp
lonn fordelt pa kjenn og ulike stillingskategorier.
Det anbefales ogsa at det rapporteres om andelen
av hvert kjenn som arbeider deltid.

17.1.3 Personopplysningsloven: Innsamling
og behandling av lennsopplysninger

Personopplysningsloven setter grenser for hvilke
opplysninger om ansatte en arbeidsgiver kan gi
ut, hvem opplysningene kan gis til og hvordan
opplysningene skal behandles. Personopplys-
ningsloven bygger pa prinsippet om menneskets
rett til selv & bestemme over opplysninger om seg
selv. Formalet er & beskytte den enkelte mot kren-
kelse av personvernet.
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Personopplysningsloven gjelder for behand-
ling av personopplysninger som helt eller delvis
skjer med elektroniske hjelpemidler, og for annen
behandling av personopplysninger nar disse inn-
gar eller skal inngd i et personregister, jf. §3.
Arbeidsgiver vil da veere behandlingsansvarlig, jf.
§ 2 nr. 4, for bruk av opplysningspersonvernet.

Utarbeiding av lennsstatistikk for virksomhe-
ten fordelt pd Kkjenn innebaerer en form for
behandling av opplysninger som faller inn under
personopplysningsloven. Statistikk er en sammen-
stilling og bearbeiding av konkrete opplysninger,
og er a anse som behandling av personopplysnin-
ger.

Vilkar for behandling av lennsopplysninger

Lonnsopplysninger kan innsamles og behandles
hvis dette er fastsatt i lov. En lovfestet plikt til &
utarbeide lennsstatistikk vil innebaere lovhjemmel
for arbeidsgiver til en bestemt type behandling av
lennsopplysninger som ellers ikke ville vaere tillatt
uten samtykke fra den ansatte.

Det samme gjelder blant annet hvis innsamlin-
gen og behandlingen er nedvendig for & oppfylle
en rettslig forpliktelse. Hvis den som opplysnin-
gene gjelder samtykker, kan lennsopplysninger
uansett gis. Reglene om nér det er adgang til &
behandle lennsopplysninger er regulert i § 8 om
sékalte «behandlingsgrunnlag».

Lennsopplysninger er ikke sensitive person-
opplysninger underlagt lovens skjerpede behand-
lingsregler. Lonnsopplysninger ma imidlertid i
mange sammenhenger ansees som felsomme.
Med utgangspunkt i at det er felsomme person-
opplysninger vil hensynet til den enkeltes person-
vern i alminnelighet gjore seg gjeldende. Det vil
igjen fa innvirkning pa nér bruken av slike opplys-
ninger rettslig sett er og ber vare akseptabelt.

Eksempler pa handlinger som normalt vil
veaere i strid med personopplysningsloven er nér:

— personopplysninger behandles skjult

— personen opplysningene gjelder ikke blir infor-
mert om utlevering

— flere og mer inngdende personopplysninger
enn nedvendig samles inn, for eksempel at
lennsopplysninger blir behandlet pa individ-
niva nar det er tilstrekkelig & behandle opplys-
ningene pa gruppeniva

— opplysningene brukes til andre formal enn de
er innhentet for

— personopplysningene tilflyter uvedkommende,
eller

— personopplysninger ikke blir slettet nar det
ikke lengre er behov for disse.

Personopplysning og anonymitet

Personopplysningsloven regulerer hva som
ansees som en personopplysning, og opplysninger
om lenns- og arbeidsvilkar regnes som person-
opplysninger nar opplysningene kan knyttes til en
enkeltperson, jf. § 2 nr. 1.

Hvis statistikken ikke er tilstrekkelig anonym
for den enkelte, vil man sti overfor en personopp-
lysning. Bruk av denne krever da et rettslig
grunnlag etter personopplysningsloven. Sa lenge
personregisteret er anonymt for den enkelte, vil
imidlertid ikke personopplysningsloven komme
til anvendelse.

For at opplysningene ikke skal falle inn under
personopplysningsloven mé det stilles som et
absolutt krav at opplysningene ikke kan knyttes til
enkeltpersoner. Personvernet blir ivaretatt si
lenge statistikken er av en slik karakter at den
enkeltes lenn ikke blir identifisert. Nar den enkel-
tes lonn direkte eller indirekte ikke vil bli utlevert
gjennom registre over personopplysninger, vil
ikke registeret utgjere personopplysninger i per-
sonvernopplysningslovens forstand.

Datatilsynet legger i hovedsak til grunn at
oversikter over lennsopplysninger pa gruppeniva
kan utleveres i private virksomheter nar det er
fem eller flere personer av hvert kjenn innenfor
samme stillingskategori. I slike tilfeller vil som
hovedregel lennsopplysningene ikke kunne knyt-
tes til en enkeltperson. Personopplysningsloven
gjelder da ikke.

Lonnsopplysningene anses derimot & veere pa
individnivd nar det er fire eller feerre innenfor
samme stillingskategori. Siden opplysningene kan
knyttes til enkeltpersoner, gjelder personopplys-
ningsloven. Slike opplysninger vil bare kunne
utleveres til tillitsvalgt som har undertegnet en
taushetserkleering.

17.2 Internasjonale regler om likelgnn
og forbud mot lgnnsdiskriminering

Norge har etter internasjonale regler plikt til &
avskaffe direkte og indirekte diskriminering néar
det gjelder fastsetting av lenn.

17.2.1 ILO-konvensjoner om likelgnn og
lonnsdiskriminering

ILO vedtok i 1951 en konvensjon om lik lenn for
kvinner og menn for arbeid av lik verdi (konven-
sjon nr. 100). Konvensjonen ble ratifisert av Norge
i 1960. Den har i stor grad dannet norm og veert
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retningsgivende for nasjonal og EU-rettslig lovgiv-
ning om likelenn. Konvensjonen pélegger staten &
gjennomfere prinsippet om lik lenn for arbeid av
lik verdi. Dette betyr at lenn skal vare fastsatt
uten hensyn til kjonn.

ILO vedtok i 1959 en konvensjon om diskrimi-
nering i sysselsetting og yrke pa grunn av rase,
farge, kjonn, religion, politisk oppfatning, nasjonal
opprinnelse eller sosial herkomst (konvensjon nr.
111). Konvensjonen omfatter blant annet lennsdis-
kriminering.

17.2.2 FNs kvinnediskrimineringskonvensjon

FNs kvinnediskrimineringskonvensjon fra 1979,
artikkel 11, sier at staten skal treffe alle tiltak som
er nodvendige for & avskaffe diskriminering av
kvinner i arbeidslivet. Staten skal blant annet sikre
kvinner «retten til lik lenn, ytelser inkludert, og til
lik behandling for arbeid av lik verdi, sa vel som
lik behandling nar kvaliteten pé arbeidet skal vur-
deres». Konvensjonen gjelder som norsk lov.

17.2.3 EU og E@S-avtalen. Kravom
gjennomskuelige lannssystemer

E@S-avtalen og EUs likebehandlingsdirektiv

Likebehandling og likelenn er grunnleggende
prinsipper i EU som Norge er forpliktet etter gjen-
nom E@S-avtalen. Likelennsprinsippet er nedfelt i
artikkel 69, som tilsvarer Traktaten om den euro-
peiske unions virkeomrade (TEUV) artikkel 157.
EUs likebehandlingsdirektiv (2006/54/EF) presi-
serer likelonnsprinsippet. EQS-avtalen og likebe-
handlingsdirektivet gjelder som norsk lov.

EU-domstolens krav om gjennomskuelige
lonnssystemer

EU-domstolen har i flere avgjerelser stilt krav om
at systemene for lennsfastsettelse i virksomhe-
tene skal vaere gjennomskuelige; i motsatt fall har
bevisbyrden for at avlenningen ikke er lennsdis-
kriminerende gatt over pa arbeidsgiver. Dette kra-
vet om apenhet er begrunnet i hensynet til effek-
tiv gjennomfering av likelennsprinsippet.

I Danfoss-saken (109/88) la EF-domstolen til
grunn at en arbeidsgiver som benytter et ikke-
gjennomsiktig  lennsfastsettelsessystem  har
bevisbyrden for at avlenningen ikke er i strid
med diskrimineringsforbudet. Saken gjaldt en
virksomhet der lenningene ble fastsatt pa grunn-
lag av blant annet personlige tillegg basert pa

arbeidstakerens fleksibilitet, ansiennitet og fag-
lig utdanning. Klagerne hadde godtgjort at gjen-
nomsnittslennen for de kvinnelige arbeidsta-
kerne i virksomheten var lavere enn for de mann-
lige. Det var vanskelig 4 finne ut hvordan lennen
for den enkelte ble fastsatt. Det var derfor ifelge
domstolen arbeidsgiver som matte bevise at lon-
nen ble fastsatt pa en ikke-diskriminerende méte.
Domstolen uttalte at kvinnene i den aktuelle
saken ville savne ethvert effektivt middel for &
seke likelonnsprinsippet gjennomfert i en nasjo-
nal rettsinstans, hvis ikke det at de har fert bevis
for at det foreligger lennsforskjeller mellom kvin-
ner og menn skal fere til at arbeidsgiveren far
bevisbyrden for at lennspolitikken ikke er
kjennsdiskriminerende.

I Enderby-saken (C-127/92) la domstolen til
grunn at bevisbyrden gar over pa arbeidsgiver
hvis det foreligger en tilsynelatende (prima facie)
diskriminering. Domstolen uttalte at bevisbyrden
for om det foreligger forskjellsbehandling pa
grunn av kjenn, i prinsippet pahviler den arbeids-
taker som mener seg utsatt for slik forskjellsbe-
handling. Bevisbyrden kunne imidlertid vendes
om nér det er nedvendig for ikke & frata en
arbeidstaker, som tilsynelatende har veert utsatt
for forskjellsbehandling, ethvert effektivt middel
til & seke likelennsprinsippet gjennomfert. Hvis
arbeidsgiver sysselsetter en yrkesgruppe som
hovedsakelig bestar av kvinner, og som har bety-
delig lavere lenn enn en sammenlignbar annen
yrkesgruppe i virksomheten som hovedsakelig
bestar av menn, paligger det ifelge domstolen
arbeidsgiveren & godtgjere at lennsforskjellen
skyldes objektive faktorer uavhengig av kjenn.

I Royal Copenhagen-saken (C-400/93) la dom-
stolen pa samme maéte til grunn at arbeidsgiver
har bevisbyrden i et lonnssystem der lennen del-
vis bygger pa akkord og delvis pa et fast belop
som varierer mellom de forskjellige arbeidsta-
kerne, pa en slik mate at det ikke er mulig 4 identi-
fisere de faktorer som bestemmer den enkeltes
lonn. Innenfor rammene av et akkordlennssystem
er det ifelge domstolen ikke tilstrekkelig for &
konstatere forskjellsbehandling, at gjennomsnitts-
lonnen for en gruppe som nesten utelukkende
bestar av kvinnelige arbeidstakere har vesentlig
lavere lonn enn en annen gruppe som nesten ute-
lukkende bestar av mannlige arbeidstakere. Hvis
lennssystemet er slik at det ikke er mulig & kon-
statere hvilke faktorer som har hatt betydning for
lennsfastsettelsen, skal imidlertid arbeidsgiveren
palegges bevisbyrden for at lennsforskjellene ikke
skyldes forskjellsbehandling pa grunn av kjenn.
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17.3 Nordisk rett

17.3.1 Sverige

Etter den svenske diskrimineringsloven kapittel 3
§ 10 mé virksomheten hvert ar kartlegge og ana-
lysere lennssystemer og lennsforskjeller samt
utarbeide en handlingsplan for likestilling. Som et
ledd i dette arbeidet, skal arbeidsgiver hvert ar
kartlegge og analysere leonnsforskjeller mellom
kvinner og menn som utferer samme arbeid eller
arbeid av lik verdi. Etterlevelsen av denne para-
grafen sikres ikke bare gjennom behandling av
individuelle klagesaker, men ogsa gjennom syste-
matisk oppfelging og tilsyn fra Diskriminerings-
ombudets side.

Plikten gjelder ikke virksomheter med faerre
enn 25 ansatte.

Effekten av tiltakene har blitt evaluert i flere
rapporter. Lonnskartlegginger har vist seg som et
egnet virkemiddel for likestilt lonn pa den enkelte
arbeidsplassen, og fremgangen viser seg ved
lennskorrigeringer blant bade grupper i kvin-
nedominerte yrker og enkeltpersoner. De forste
arene etter at reglene ble vedtatt 1 1994 var effek-
ten sveert begrenset. Loven dpnet for stor grad av
tolkning. Det var derfor mye opp til partene lokalt
hvordan de i praksis skulle gjennomfere arbeidet
med planene. Etter at loven ble skjerpet i 2003,
begynte arbeidet & vise konkrete resultater. Det
ble satt inn ekte ressurser for & informere og
utdanne arbeidslivsorganisasjonene om lovendrin-
gen og satt i gang aktiv oppfelging fra ombudet.!

17.3.2 Danmark
Lovfestet plikt

Arbeidsgivere i Danmark har siden 2006 hatt plikt
til & utarbeide leonnsstatistikker etter likelonnslo-
ven § 5 a:

«En arbejdsgiver med mindst 35 ansatte skal
hvert ar udarbejde en kensopdelt lenstatistik
for grupper med mindst 10 personer af hvert
keon opgjort efter den 6-cifrede DISCO-kode til
brug for hering og information af de ansatte
om lenforskelle mellem mand og kvinder pa
virksomheden. Dette geelder dog ikke virk-
somheder i brancherne landbrug, gartneri,
skovbrug og fiskeri. Hvis den kensopdelte lon-
statistik af hensyn til virksomhedens legitime

1 Den gang JamO, som siden 2009 er erstattet av Diskrimine-

ringsombudet.

interesser er modtaget som fortrolig, ma oplys-
ningerne ikke videregives.

Stk. 2. Den kensopdelte lenstatistik efter
stk. 1 skal opgeres for medarbejdergrupper
med en detaljeringsgrad svarende til den 6-
cifrede DISCO-kode. Arbejdsgiveren har i
ovrigt pligt til at redegere for statistikkens
udformning og for det anvendte lenbegreb.

Stk. 3. Virksomheder, der indberetter til
den arlige lonstatistik hos Danmarks Statistik,
kan uden beregning rekvirere en kensopdelt
lonstatistik efter stk. 1 fra Danmarks Statistik.

Stk. 4. Arbejdsgiverens forpligtelse til at
udarbejde en kensopdelt lonstatistik efter stk.
1 bortfalder, hvis arbejdsgiveren indgéar aftale
med de ansatte pa virksomheden om at udarbe-
jde en redegorelse. Redegorelsen skal bade
indeholde en beskrivelse af vilkdr, der har
betydning for aflenning af maend og kvinder pa
virksomheden, og konkrete handlingsoriente-
rede initiativer, der kan have et forleb pé op til
3 ars varighed, og den neermere opfelgning
herpé i redegorelsens periode. Redegorelsen
skal omfatte alle virksomhedens medarbejdere
og behandles i overensstemmelse med
reglerne i § 4 i lov om information og hering af
lenmodtagere eller i reglerne i en kollektiv
overenskomst, som traeder i stedet for lov om
information og hering af lenmodtagere. Rede-
gorelsen skal senest vaere udarbejdet inden
udgangen af det kalenderar, hvor pligten til at
udarbejde kensopdelt lenstatistik bestod.»

Reglene ble vedtatt pd bakgrunn av flere rettssa-
ker, hvor det blant annet viste seg at mangelen pa
gjennomskuelige og Kjennsngytrale lennssyste-
mer og lettere adgang til lennsopplysninger var et
betydelig problem (jf. blant annet EU-domstolens
krav, se kapittel 17.2.3).

Virksomheter med minst 35 ansatte

Det folger av reglene at alle arbeidsgivere med
minst 35 ansatte skal utarbeide en arlig kjenns-
oppdelt lennsstatistikk.

Hvordan statistikkene skal utformes

Statistikken skal ikke omfatte alle ansatte, men
kun de som kan plasseres i grupper med minst 10
personer av hvert kjenn etter en bestemt kode
(den 6-cifrede DISCO-kode). Dette er en kode for
arbeidsfunksjoner mv. som virksomhetene tildeler
hver arbeidstaker ved innberetninger av lenns-
opplysninger til Danmarks Statistik. Bestemmel-
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sen skal sikre det nedvendige detaljniviaet for
arbeidsfunksjoner og at stillingskategoriene kan
sammenliknes. Bestemmelsen skal ses i sammen-
heng med at det er de samme virksomhetene som
omfattes av plikten til kjennsoppdelt statistikk,
som allerede innberetter lennsopplysninger til
Danmarks Statistik.

Virksomheten kan velge andre mater & lage
statistikken pa. Det er altsd metodefrihet med
hensyn til maten som virksomheten finner det
hensiktsmessig a oppfylle plikten pa. Den enkelte
gruppe skal imidlertid angis med samme detalje-
ringsgrad som den 6-sifrede DISCO-koden.

Virksomheten kan rekvirere statistikken fra
Danmarks Statistik, slik at de slipper & lage den
selv.

Plikten til lennsstatistikk bortfaller hvis det
inngés avtale med de ansatte i virksomheten om i
stedet a lage en annen redegjorelse om likelenn.
Denne ma i tilfelle oppfylle visse krav angitt i
loven. Det er imidlertid ikke angitt utferlige inn-
holdsmessige krav. Innholdet i redegjorelsen
bestemmes konkret ut fra forholdene og beho-
vene i virksomheten.

Etter at statistikken er fremskaffet har virk-
somheten plikt til & here de ansatte via medarbei-
derrepresentanten. Det vil si at virksomheten skal
gi de ansatte mulighet til & utveksle synspunkter
og 4 etablere dialog med virksomhetens ledelse
pa bakgrunn av statistikken. Hvis statistikken av
hensyn til virksomhetens legitime interesser er
mottatt som fortrolig, skal opplysningene ikke gis
videre.

Evaluering av reglene

Erfaringene med kjennsoppdelt statistikk ble eva-
luert i 2011.2 Evalueringen er basert pa sperreun-
dersokelser til leder og medarbeiderrepresentan-
ter pa et utvalg virksomheter omfattet av loven. I
alt var det 2 497 virksomheter som var omfattet av
loven og 740 ble kontaktet.

Evalueringen viste at en tredjedel av virksom-
hetene overholder loven. Det vil si at to tredjede-
ler verken har fremskaffet lennsstatistikk eller
utarbeidet en likelennsredegjorelse. Mange
begrunner dette med at de ikke Kkjenner til kra-
vene i loven eller at de var omfattet av loven.
Mange mener ogsa at de ikke har lennsforskjeller
mellom kvinner og menn i virksomheten.

Det er serlig de storste virksomhetene som
overholder loven. De fleste har valgt & utforme

2 SFI - Det nationale forskningscenter for velfzerd: Kensopp-

delt lonstatistik og redegjorelse om lige lenn, 2011.

statistikken selv. Det er kun 15 prosent av de virk-
somhetene som har utarbeidet lennsstatistikk,
som mener at statistikken har gitt ny kunnskap
om lennsforskjellene. Det heter i rapporten at det
utelukker imidlertid ikke at det ble rettet storre
oppmerksomhet mot kvinners og menns lenn og
lennsforskjeller i virksomhetene.

I de aller fleste tilfeller stilles statistikken til
radighet for bade ledere og medarbeiderrepresen-
tantene, men det er under halvparten som stiller
statistikken til radighet for de ansatte. Noe av for-
maélet med loven var & legge grunnlaget for en dia-
log eller et samarbeid om statistikken. Evaluerin-
gen viser imidlertid at minst en tredjedel av de
virksomhetene som har utarbeidet statistikk, i
begrenset omfang har lykkes med dette.

Evalueringen viser at kravet om minst 10
ansatte av hvert Kkjonn i grupper for sammenlik-
ning har betydning for hvor mange som omfattes
av loven. Kravet gjor det vanskelig 4 finne yrkes-
grupper som er store nok. Dette gjelder ogsa i de
store virksomhetene. Grunnen er at arbeidsmar-
kedet er delt etter kjonn og at yrkesgruppene ofte
er dominert av ett kjonn. Kravet om grupper med
minst 10 ansatte av hvert kjonn ferer derfor til at
mange ansatte og yrkesgrupper faller utenfor
lennsstatistikken.

En annen vanskelighet som nevnes er arbeidet
med DISCO-kodene. I noen bransjer er det van-
skelig 4 plassere ansatte etter yrker (jobbfunksjo-
ner) ved hjelp av DISCO-kodene. Det gjelder saer-
lig serviceyrkene. Ut fra kravene i loven blir klas-
sifiseringen svert detaljert og &pner derfor ikke
for sammenlikninger av arbeid av samme verdi pa
tvers av yrkesgrenser.

Evalueringen konkluderer med at loven delvis
har hatt den enskede effekten. Det sterste proble-
met er manglende oppfelging av lovens krav. Rap-
porten avdekker at det er lite kunnskap om loven,
at virksomheter ikke vet at de er omfattet av
loven, og det er en utbredt oppfatning at det ikke
er lennsforskjeller pa virksomheten. I sum forer
det til at fa virksomheter utarbeider lennsstati-
stikk.

Konklusjonen er at det er nedvendig & se pa
adgangen til statistikken slik at ogsa de ansatte far
tilgang til opplysningene. Blant annet har ikke den
enkelte arbeidstaker rett til 4 fa kjennskap til egen
klassifisering.

Det er bare péa ett punkt at selve lovens utfor-
ming Kritiseres, og det gjelder kravet til grupper
pa minst 10 personer av hvert kjenn inndelt etter
detaljerte koder for yrkesklassifisering. Evaluerin-
gen konkluderer at det er nedvendig & se pa krite-
riene for inndeling av grupper for sammenlikning,
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og derved hvem som omfattes av loven. Slik krite-
riene er utformet, blir det et skjevt og begrenset
utvalg som omfattes av loven. Virksomheten kan
selv velge 4 senke kravene, noe som er lite kjent.

17.3.3 Finland

Den finske likestillingsloven har en bestemmelse
om plikt til &4 fremme likestilling gjennom aktive
tiltak pa den enkelte arbeidsplassen. Plikten til &
utarbeide likestillingsplaner i virksomheter med
over 30 ansatte ble vedtatt i 1995.

Evalueringer fra Jamstilldhetsombudsmannen
viste imidlertid at plikten den gang var lite effek-
tiv. En gjennomgang av handlingsplanene viste at
de var lite konkrete og at de sjelden omtalte lonn
og lennsgapet mellom kjonnene. P4 grunn av
begrensningen til bedrifter med mer enn 30
ansatte, er det ogsd mange virksomheter og
arbeidstakere som ikke omfattes av plikten.

I 2005 ble det vedtatt en ny styrket lov, som
presiserer plikten til 4 utarbeide érlige planer med
kartlegging av lenn og lennsforskjeller mellom
kvinner og menn. Lennskartleggingen skal bygge
pa sammenlikninger pa gruppeniva, og skal ikke
vise individuell lenn. Kartleggingen og sammen-
likningen av yrkesgrupper skal gjennomferes i
samarbeid med ansattes representanter.

Evalueringer viser at det fortsatt er et problem
at det ikke er entydig hvordan kartleggingen og
sammenlikninger skal gjennomferes. Som en
positiv side blir det lagt vekt pa at det gjennom
dette arbeidet er skapt storre aksept for 4 ta opp
likelennsspersmal pé arbeidsplassen.

17.4 Forslag som har vzaert pa horing

Spersmalet om behovet for at det utarbeides
lonnsstatistikker pa virksomhetsnivd var péa
hering i tilknytning til innstillingen til Likelenns-
kommisjonen (NOU 2008: 6) Kjonn og lenn og
Likestillingsutvalget (NOU 2011: 18) Struktur for
likestilling.

Regjeringen varslet i Meld. St. 6 (2010-2011)
Likestilling for likelenn at den vil sikre at det utarbei-
des lennsstatistikker knyttet til kjenn pa virksom-
hetsniva. P4 denne bakgrunn sendte departementet
i 2012 pa hering et forslag til vordan plikten til &
utarbeide lonnsstatistikker kan lovfestes og hvordan
statistikkene kan utformes, se kapittel 17.4.3.

17.4.1 Likelennskommisjonen (NOU 2008: 6)
Kommisjonens forslag

Likelennskommisjonens flertall (sju av atte med-
lemmer) foreslo at det lovfestes en plikt til & utar-
beide lennsstatistikk pa virksomhetsniva fordelt
pa kjenn og stillingsgrupper. Plikten skal ifolge
forslaget gjelde virksomheter i bade offentlig og
privat sektor. Statistikken utarbeides slik at den
bade kan avslore lennsforskjeller mellom kvinner
og menn som utferer samme arbeid, og for grup-
per som utferer arbeid av lik verdi. Etter forslaget
skal ikke sma virksomheter omfattes av palegget
om lennsstatistikk. Det samme gjelder virksomhe-
ter der det er fa arbeidstakere av hvert Kkjonn
innen hver enkelt stillingsgruppe. Se NOU 2008: 6
kapittel 15.2.1 side 222.

Heringsuttalelsene

De fleste av heringsinstansene var positive til
kommisjonens forslag om lennsstatistikk, inklu-
dert LO, YS, UNIO, Akademikerne og KS.

YS uttaler at tillitsvalgtes manglende innsyn i
ovrige ansattes arbeidsvilkir er et betydelig hin-
der i arbeidet for likelenn i store deler av arbeids-
livet. Siden stadig mer av lennsdannelsen skjer
lokalt, blir det enda viktigere 4 ha et likelonnsper-
spektiv ogsa innenfor den enkelte virksomhet. LO
mener at plikten bor gjelde alle virksomheter uan-
sett storrelse.

KS mener at det 4 gi den enkelte ansatte anled-
ning til 4 sammenlikne sin lenn med gjennomsnit-
tet, egen og andre stillingsgrupper, kan veere et
egnet virkemiddel for & argumentere for likelonn
lokalt. Flere kommuner viser til den tariffhjem-
lede plikten til 4 legge frem tallmateriale som
viser lennsniva og lennsutvikling.

NHO, HSH, Spekter og Bedrifisforbundet er
imot forslaget. De viser til at tiltaket innebaerer
ytterligere pilegg som er meget arbeidskrevende
uten tilsvarende gevinst for formalet. Flere stotter
prinsippet om dpenhet, men papeker viktigheten
av personvernet og at opplysningene ikke kan til-
bakefores til enkeltpersoners lonn. NHO mener at
den lonnsstatistikken som Statistisk sentralbyra
allerede samler inn for privat sektor er tilstrekke-
lig til & belyse forskjeller i lenn mellom kjonn i
denne sektoren.
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17.4.2 Likestillingsutvalget (NOU 2011: 18)
Utvalgets forslag

Likestillingsutvalget foreslo & lovfeste en plikt for
arbeidsgivere til 4 utarbeide lennsstatistikk, som
et ledd i arbeidsgiveres aktivitets- og redegjorel-
sesplikt etter likestillingsloven. For at lennsstati-
stikk knyttet til kjenn kan bli presise indikatorer
for lennsforskjeller, la utvalget til grunn at det méa
utvikles naermere kriterier for utarbeidelsen av
lennsstatistikk.

Plikten skal ifelge forslaget gjelde i private
virksomheter med minst 50 ansatte og i kommu-
nale og statlige virksomheter uavhengig av stor-
relse.

Se nermere i NOU 2011: 18 kapittel 3.5.1.3
side 49-50.

Haringsuttalelsene

Forslaget om & konkretisere aktivitetsplikten far
generell stotte av blant andre Samyferdselsdeparte-
mentet, LO, YS, UNIO og Akademikerne.

Bare noen fa av heringsinstansene uttaler seg
om lennsstatistikker spesielt. YS stotter medlems-
forbundet Negotias uttalelse om lennsstatistikker:

«Lennsstatistikk er et nyttig verktoy for a
avdekke og arbeide malrettet med likelenn.
Negotia er av den oppfatning at dette arbeidet
er like viktig i sma virksomheter som i sterre
virksomheter. Nar det gjelder opplysninger om
lenn som ledd i likestillingsarbeid, vil Negotia
understreke at innsyn i lenn pa individniva er
en viktig forutsetning for a lykkes med dette
arbeidet. Lonnsstatistikk pa gruppenivé er ned-
vendig — men ikke tilstrekkelig — som verktoy
for de tillitsvalgte.»

UNIO mener at departementet ber vurdere & ta
inn et punkt om stillingskategorier fordelt pa
kjonn, ikke bare lonnsstatistikk fordelt pa kjonn.
UNIO ber videre departementet vurdere om det i
aktivitetsplikten ber synliggjores at lennsstatistik-
ken skal gjeres offentlig tilgjengelig.

Blant dem som er mot forslaget er NHO, KS,
Virke og Finansnceringens Arbeidsgiverforening.

Virke peker pa at det synes & vaere en overlap-
ping/blanding av aktivitetsplikten og redegjorel-
sesplikten i bestemmelsen, seerlig nar det gjelder
lonnsstatistikker. Virke mener at aktivitetsplikten
heller ber konkretiseres i en forskrift med en
tydelig kobling mellom aktivitetsplikten og rede-
gjorelsesplikten. Virke har laget en modell for
dette som kobler tiltakene under aktivitetsplikten,

med korresponderende rapportering pa tilstand
og tiltak. Modellen inkluderer utarbeidelsen av
lennstatistikker.

17.4.3 Departementets hgringsnotat om
apenhet om lgnn

Forslaget

Som en oppfelging av regjeringens stortingsmel-
ding om likelonn (Meld. St. 6 (2010 — 2011) Like-
stilling for likelenn, sendte departementet i 2012
pa hering et forslag til hvordan en plikt til & utar-
beide lennsstatistikker kan lovfestes og hvordan
statistikkene konkret kan utformes.

Departementet foreslo at arbeidsgivers plikt til
a utarbeide lennsstatistikker fordelt pa kjenn pa
virksomhetsniva lovfestes som en del av arbeids-
givers aktivitets- og redegjorelsesplikt etter like-
stillingsloven § 1 a. Plikten til 4 utarbeide lonnssta-
tistikker skal gjelde for private virksomheter med
mer enn 50 ansatte og for statlige, kommunale og
fylkeskommunale virksomheter uansett stor-
relse.

Leonnsstatistikkene skal ifolge forslaget vise
lennsforskjeller mellom kvinner og menn i virk-
somheten. Statistikkene skal vise lennsforskjeller
innen ulike yrkesgrupper og lennsforskjeller mel-
lom kvinnedominerte og mannsdominerte yrker
representert i virksomheten.

Lennsstatistikkene skal ivareta personvernet
ved at det ber vaere minst fem personer av hvert
kjenn i hver gruppe som sammenliknes.

Lonnsstatistikkene skal vaere tilgjengelige for
alle ansatte i virksomheten.

Virksomhetene skal kunne velge om lgnnsta-
tistikkene skal offentliggjores i den éarlige likestil-
lingsredegjorelsen etter likestillingsloven §1 a,
eller om statistikkene skal vaere et internt arbeids-
verktoy.

I notatet ga departementet ogsd konkrete
eksempler pa hvordan lennsstatistikkene — innen-
for disse rammene — kan utformes for & bli gode
verktoy i likelonnsarbeidet i virksomheten.

Heringsuttalelsene

Selv om departementet ikke ba om innspill pa
behovet for storre dpenhet, ga de fleste heringsin-
stansene tilkjenne om de var for eller imot forsla-
gene. Synspunktene er i stor grad sammenfal-
lende med de tidligere heringene av Likelenns-
kommisjonen (2008) og Likestillingsutvalget
(2011).
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Datatilsynet viser til at de kan «ikke se at det
gjor seg gjeldende seerlige personvernhensyn slik
lovforslaget er presentert».

Flere offentlige forvaltningsorgan, blant annet
Landbruks- og matdepartementet, viser til at de
allerede utarbeider arlige lonnsstatistikker og har
gjennom offentlighetsloven plikt til &4 gi innsyn i
lennsopplysninger. De viser derfor til at lovforsla-
get far begrenset praktisk betydning for deres
virksomheter.

Fornyings-, administrasjons- og kirkedeparte-
mentet mener at kravene til utforming av lennssta-
tistikkene er hensiktsmessig utformet i lovforsla-
get og at formalet med statistikken kommer godt
frem. Justis- og beredskapsdepartementet og Miljo-
verndepartementet slutter seg ogsa i hovedsak til
de vurderingene som fremgér av heringsnotatet.

De fleste av heringsinstansene er positive til
departementets forslag om & sikre at det utarbei-
des lennsstatistikker pa virksomhetsniva. Det gjel-
der Likestillings- og diskrimineringsombudet, Riks-
advokaten, Direktoratet for forvaltning og IKT,
Sametinget, Fylkesmannnen i Sor-Trondelag,
arbeidstakerorganisasjonene (med unntak av Aka-
demikerne), Jussformidlingen, Juridisk radgivning
for kvinner (JURK), Kvinnesaksforeningen, Like-
stillingssenteret, Funksjonshemmedes Fellesorgani-
sasjon (FFO), NTNU, Universitetet i Bergen og
kommunene. Flere tar imidlertid forbehold og gir
forslag til justeringer med hensyn til hvordan plik-
tene bor utformes og reguleres.

LO onsker storre apenhet om lennsvilkar og
mener det er nedvendig & lovfeste arbeidsgivers
plikter til utarbeide lennsstatistikk og til & gi opp-
lysninger om lenn ved mistanke om diskrimine-
ring. Norsk sykepleierforbund stiller seg «fullt bak
intensjonen om gkt dpenhet og lennsfastsettelses-
prinsipper, lennssystemer og individuell avlen-
ning». UNIO mener ogsd at «lennsstatistikk pa
virksomhetsnivé vil veere et godt verktey for bade
arbeidsgivere, tillitsvalgte og ansatte i arbeidet
med likelenn innenfor virksomheten».

Arbeidsgiverorganisasjonene er prinsipielt
imot forslaget, ogsd KS. Ett argument er ekende
administrative kostnader, og at den lovgivningen
vi har er tilstrekkelig. KS og Finansneringens
arbeidsgiverforening viser likevel til behovet og
nytten av bedre lonnsstatistikker og dpenhet, men
legger vekt pa at dette méa overlates til virksomhe-
tene lokalt og tilpasses lokale utfordringer og
tariffavtaler. Dette far ogsa stotte fra Universitetet i
Oslo, Oslo kommune og Gloppen kommune.

Finansnceringens arbeidsgiverforening innforte
i Sentralavtalen i 2006 en plikt for medlemsbedrif-
ter 4 utarbeide arlig lennsstatistikk fordelt pa

kjonn: «Fordi vare medlemsbedrifter allerede har
en tariffestet plikt til & utarbeide arlig lonnsstati-
stikk fordelt pa kjenn, har ikke FA prinsipielle inn-
vendinger mot at det innferes en lovfestet plikt til
dette».

Det folger av Hovedtariffavtalen innenfor KS-
omradet at det arlig skal gjennomfoeres ett eller
flere lennspolitiske dreftingsmeter som samlet
omfatter alle lennskapitlene. Pa dreftingsmetet
skal arbeidsgiver legge frem tallmateriale/statis-
tikk som viser lennsnivd og lennsutvikling blant
annet fordelt pd kjonn og stillingskoder som
grunnlag for ogsa a kunne drefte likelenn.

Statistisk sentralbyra (SSB) stetter ikke forsla-
get. De begrunner det med at det er en krevende
oppgave & utarbeide lennsstatistikk som egner
seg til 4 vurdere lonnsforskjeller mellom kvinner
og menn. SSB skriver at:

«Forslaget i denne heringen vil innebaere en
vesentlig eking av byrden til de som blir palagt
4 stille opp slik statistikk og kan virke negativt
inn pd oppgavegiverne. Ut fra disse momen-
tene vil SSB anbefale at man ikke gar videre
med & péalegge den enkelte virksomhet selv &
utarbeide lennsstatistikk for a belyse likelenns-
sporsmal. En ber i stedet vurdere om EDAG
kan vaere en egnet datakilde for & analysere de
likestillingssporsmal BLD er opptatt av».

LO foreslar at SSB mé trekkes inn i det kompli-
serte arbeidet det er & lage god statistikk, og at
SSB far i oppdrag & utarbeide en god veiledning
og kravspesifikasjon for statistikken. Finansdepar-
tementet, Likestillings- og diskrvimineringsombudet
og LO tar ogsa opp arbeidet med EDAG (Elektro-
nisk Dialog med Arbeidsgiver).

EDAG- prosjektet er et samarbeid mellom
Skatteetaten, NAV og SSB. Hensikten med pro-
sjektet er & utforme og gjennomfere en ny, felles
ordning for arbeidsgiveres rapportering om anset-
telses- og inntektsforhold med mer. Systemet er
under utvikling og skal etter planen tas i bruk fra
2015. Hensikten er & redusere de administrative
byrdene for oppgavepliktige arbeidsgivere.

LO mener at det vil veere hensiktsmessig at
iverksettelsen av den nye plikten om lennsstati-
stikk avventes og samkjores med innferingen av
EDAG. LO skriver at:

«Formalet ber derfor innlemmes i EDAG- sam-
arbeidet, bl. a for & sikre at leveranderene av
lenns- og personalsystemer meter kravene for
4 kunne utarbeide en god lennsstatistikk for-
delt pa kjenn og yrker.»
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Finansdepartementet har innhentet synspunkter
fra Skattedirektoratet om bruk av det nye syste-
met EDAG til handheving av likestillingslovens
bestemmelser om likelenn. Skattedirektoratet fra-
rader en slik bruk og viser til problemer med &
benytte EDAG péa virksomhetsnivd ved & koble
lonnsytelser med yrkeskode, blant annet pa grunn
av forskjellige lennsbegreper i likestillingsloven
og SSBs lennsstatistikk.

Finansdepartementet «forutsetter at forslaget
om 4 utarbeide lennsstatistikk fordelt pa kjenn og
virksomhetsniva ikke vil palegge arbeidsgiver okt
rapporteringsbyrde gjennom EDAG.»

17.5 Departementets vurderinger

Departementet viser til at forslaget om apenhet
om lenn er en del av oppfelgingen av regjeringens
stortingsmelding om likelenn (Meld. St. 6 (2010-
2011) Likestilling for likelenn). I meldingen omta-
les bade arbeidstakers rett til 4 fa lennsopplysnin-
ger ved mistanke om lennsdiskriminering og en
plikt for arbeidsgiver til 4 utarbeide lennsstati-
stikk fordelt pa kjenn.

17.5.1 Behovet for apenhet og et godt verktoy

Departementet mener at storre apenhet om lenn
vil gjore forbudet mot lennsdiskriminering mer
effektivt og vaere et godt verktey i arbeidet for
likelonn mellom kvinner og menn pa arbeidsplas-
sen. Et effektivt og formalstjenlig verktoy setter
imidlertid store krav til hvordan verkteyet utfor-
mes.

Arbeidsgivere har etter likestillingsloven alle-
rede en plikt til aktivt likestillingsarbeid og til &
redegjore for status med hensyn til kjennslikestil-
ling og likestillingstiltak i virksomheten (aktivi-
tets- og redegjorelsesplikten § 1 a, se kapittel 15).
Mange virksomheter utarbeider i dag slike statis-
tikker som en del av sitt aktive likestillingsarbeid.
Forarbeidene og nemndas praksis gir stette for
hevde at virksomheter av en viss sterrelse alle-
rede ogséa har plikt til 4 lage lennsstatistikker.

Erfaringene viser imidlertid at det er stor usik-
kerhet om hva redegjorelsesplikten konkret inne-
barer for arbeidsgivere og at redegjorelsene ofte
er mangelfulle, se kapittel 17.1.2. Plikten har ikke
sikret god nok statistikk om kvinners og menns
lonn lokalt, og det er behov for veiledning i hvor-
dan slik statistikk kan og ber utformes.

Departementet mener at et godt verktey for
likelenn mé veere bade et hensiktsmessig og et
effektivt verktey for praktisk arbeid mot lennsdis-

kriminering. I heringsnotatet om &penhet om lenn

ble det gjort rede for en rekke forutsetninger for &

innfere en plikt til & utarbeide lennsstatistikk og
hvordan statistikken konkret ber utformes.

Departementet mener at folgende forutsetnin-
ger bor legges til grunn for at lennsstatistikk skal
bli et praktisk verktoy for likelenn:

— Statistikken mé utformes slik at den blir et
effektivt verktey i virksomhetens likelennsar-
beid i trdd med kravene i likestillingsloven om
béde rett til lik lonn for samme arbeid og lik
lonn for arbeid av lik verdi

— Lonnsstatistikken skal vaere et lett tilgjengelig
verktoy i likelennsarbeidet, &pent for alle
ansatte

— Statistikken mé utarbeides pa et faglig grunn-
lag og veere egnet til 4 vurdere lennsforskjeller
mellom kvinner og menn i og mellom yrkes-
grupper

— Arbeidet med lonnsstatistikkene skal veere
minst mulig arbeidskrevende for virksomhe-
tene

— Statistikken skal ikke knytte lennsopplysnin-
ger til enkeltpersoner

Flere av heringsinstansene til notatet om dpenhet
om lenn er bekymret for at en plikt til 4 utarbeide
lennsstatistikker fordelt pa kjenn og yrke vil fore
til administrative merkostnader for virksomhe-
tene. De fleste horingsinstansene la vekt pa beho-
vet for veiledning og neermere retningslinjer for
hvordan statistikken ber utformes for & bli et
effektivt verktoy.

Det blir ogsa vist til at myndighetene arbeider
med et nytt system for arbeidsgivers rapportering
av personal- og lennsopplysninger EDAG, og at
det mé vurderes om dette kan veere en egnet data-
kilde for & utarbeide lennsstatistikk fordelt pa
kjonn. Hensikten med EDAG er a redusere de
administrative byrdene for arbeidsgiver.

Departementets forslag

Departementet mener at det ber utredes neer-
mere hvilke data som ber legges til grunn for
lonnsstatistikker som skal sammenlikne lenn for
kvinner og menn pa virksomhetsniva.

Det er grunn til 4 anta at EDAG kan forenkle
arbeidet med kjonnsdelt lonnsstatistikk pa virk-
somhetsnivd og derved redusere byrden til de
opplysningspliktige virksomhetene. Dette syste-
met vil sammenstille opplysninger om lenn og
yrke, veere nettbasert og omfatte alle virksomhe-
ter. Denne datakilden vil sikre kvalitet ved at
kjennsdelte lonnsstatistikker utarbeides i trad
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med eksisterende definisjoner, innsamlingsruti-
ner og rapporteringer.

Likestillingslovens likelennsbestemmelse gjel-
der pa virksomhetsniva, og statistikken skal veere
et verktoy for en mer effektiv iverksetting av ret-
ten til likelonn. Det ma derfor utredes hvordan
dataopplysninger samlet inn pa sentralt niva kan
tas 1 bruk for & sammenstille lennsstatistikker pa
virksomhetsniva. Lennsstatistikken fra SSB kan i
dag ikke offentliggjores pa virksomhetsniva.

Departementet mener pa det grunnlag at det
ber utredes hvordan data fra NAVs arbeidsgiver-
og arbeidstakerregister og SSBs lennsstatistikk
kan tas i bruk for & utvikle en hensiktsmessig
lonnsstatistikk fordelt pa kjenn pa virksomhets-
niva. Det ber samtidig utredes hvordan data fra
EDAG kan utvikles og bli en egnet datakilde til
samme formal.

Departementet vil vurdere om en slik utred-
ning i ferste omgang skal baseres pa et represen-
tativt utvalg. Gjennom et mindre utvalg virksom-
heter kan det kartlegges hvilke opplysninger som
er tilgjengelige, og utredes konkret hvordan sta-
tistikken skal utformes for & sikre et effektivt
verktoy for likelenn i trdd med kravene i likestil-
lingsloven.

17.5.2 Eksisterende og nye datakilder for
lonnsstatistikk

Arbeidsgiver rapporterer i dag bade lenns- og
yrkesopplysninger for de ansatte til myndighe-

tene. Arbeidsgiver er palagt & samle og gi opplys-
ninger om lenn og yrke til to forskjellige registre,
SSBs lennsstatistikk og NAVs arbeidsgiver- og
arbeidstakerregister. For disse rapporteringene
har SSB utarbeidet standarder og definisjoner av
lennsbegrepet og yrkesklassifisering.

Virksomhetene har etter statistikkloven § 2-2
plikt til & gi lennsopplysninger til SSB. Lovens § 2-
6 legger begrensninger pa offentliggjering av sta-
tistikken, og ingen opplysninger skal kunne til-
bakefores til oppgavegiver eller annen identifiser-
bar person eller virksomhet. Lennsstatistikken
kan av denne arsak ikke offentliggjeres pa virk-
somhetsniva.

I mai 2012 meldte regjeringen at den foreslar
en ny felles og forenklet ordning (EDAG) for plik-
tig rapportering fra arbeidsgiver om ansettelses-
og inntektsforhold til Skatteetaten, NAV og SSB.
Opplysningene skal leveres elektronisk hver
maéned. Til denne samordningen skal det utvikles
en nettbasert tjeneste. Det nye systemet skal blant
annet erstatte de eksisterende rapporteringene til
SSBs lennsstatistikk og NAVs arbeidsgiver- og
arbeidstakerregister.

Forslaget om elektronisk dialog med arbeids-
giver skal hindre dobbeltarbeid for arbeidsgiver
og derved redusere de administrative byrdene for
neeringslivet.



2012-2013

Prop.88L 139

Diskrimineringslovgivning (diskrimineringsloven om seksuell orientering, likestillingsloven, diskrimineringsloven om etnisitet,
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven)

18 Opplysningsplikt om lgnn

Departementet foreslar i dette kapittelet en rett
for arbeidstaker til 4 f4 lennsopplysninger ved
mistanke om lennsdiskriminering pd grunn av
kjonn, etnisitet, religion, livssyn, nedsatt funk-
sjonsevne, seksuell orientering, kjennsidentitet og
kjennsuttrykk. Opplysningsplikten lovfestes i dis-
krimineringslovene.

Formélet med disse lovendringene er & skape
sterre dpenhet om lenn pa arbeidsplassen. Opp-
lysningsplikten skal bidra til bedre gjennomfering
av forbudet mot diskriminering.

Behovet for opplysningsplikt om lenn er tidli-
gere utredet i Diskrimineringslovutvalget i NOU
2009: 14 Et helhetlig diskrimineringsvern. Regje-
ringen varslet i Meld. St. 6 (2010-2011) Likestilling
for likelenn at den vil sikre en plikt for arbeidsgi-
vere til & opplyse om lenn ved mistanke om lenns-
diskriminering.

18.1 Gjeldende rett

18.1.1 Forbud mot lgnnsdiskriminering

Norge har etter internasjonale regler plikt til &
avskaffe direkte og indirekte diskriminering nar
det gjelder fastsetting av lenn, se kapittel 17.2.

Kvinner og menn som arbeider i samme virk-
somhet har etter likestillingsloven § 5 rett til lik
lenn for samme arbeid og for arbeid av lik verdi
(likelonnsbestemmelsen). Et generelt vern mot
lonnsdiskriminering pd grunn av Kjenn felger
ogsé av likestillingsloven § 3 som sier at direkte
og indirekte forskjellsbehandling mellom kvinner
og menn er forbudt. Se narmere om disse
reglene i kapittel 17.1.1.

Forbud mot diskriminering pa grunn av etnisi-
tet, religion, livssyn mv. er lovfestet i diskrimine-
ringsloven §4. Forbud mot diskriminering péa
grunn av nedsatt funksjonsevne er lovfestet i dis-
kriminerings- og tilgjengelighetsloven §4. I til-
legg har arbeidsmiljeloven § 13-1 jf. § 13-2 forbud
mot diskriminering pa grunn av seksuell oriente-
ring, alder, politisk syn mv.

Disse diskrimineringsforbudene gjelder blant
annet lenn. Forbudene gjelder bade direkte og
indirekte lennsdiskriminering.

18.1.2 Opplysningsplikt ved ansettelser
Rett til opplysninger om andre sokere

En arbeidssoker som ved en ansettelse mener seg
forbigatt i strid med forbudet mot diskriminering,
kan kreve at arbeidsgiver skriftlig opplyser om
hvilken utdanning, praksis og andre klart konsta-
terbare kvalifikasjoner for arbeidet den som ble
ansatt har, jf. likestillingsloven § 4, arbeidsmiljelo-
ven § 13-7, diskriminerings- og tilgjengelighetslo-
ven § 14 og diskrimineringsloven § 11.

Opplysningsplikten omfatter kun utdanning,
praksis og andre klart konstaterbare kvalifikasjo-
ner. Opplysningsplikten omfatter ikke evrige for-
hold som vanligvis tillegges vekt ved ansettelser,
som for eksempel personlig egnethet eller mer
personrelaterte forhold. Arbeidsseker kan heller
ikke kreve at arbeidsgiver gir en begrunnelse for
ansettelsen.

Bestemmelsens formal er 4 gi en arbeidsseker
som mener seg forbigatt en mulighet til & vurdere
om det kan foreligge diskriminering. Adgangen til
4 kreve opplysninger virker i sammenheng med
reglene om delt bevisbyrde. Dersom arbeidsseker
ved klage for Likestillings- og diskrimineringsom-
budet eller ved seksmal for domstolene fremleg-
ger opplysninger som viser at den som ble ansatt
hadde darligere kvalifikasjoner, kan dette gi
grunn til 4 tro at diskriminering har skjedd.

Arbeidsgivers opplysningsplikt omfatter ikke
lenn. Opplysningsplikten gjelder kun ved ansettel-
ser, og ikke andre opplysninger relatert til hand-
linger eller beslutninger arbeidsgiver foretar i eta-
blerte arbeidsforhold.

Handheving

Likestillings- og diskrimineringsombudet hand-
hever opplysningsplikten. Ombudet kan derfor ta
stilling til om loven er brutt i enkelttilfeller. Ombu-
det har uansett adgang til 4 kreve de samme opp-
lysningene.

I vurderingen av en diskrimineringspastand vil
det tale i arbeidsgivers disfaver dersom det ikke
legges frem opplysninger i saken som han eller
hun er forpliktet etter loven til 4 fremlegge.
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Oppreisning og erstatning

Ordlyden i likestillingsloven og arbeidsmiljeloven
taler for at de seerlige reglene om oppreisning og
erstatning i disse lovene ogsa gjelder brudd pa
opplysningsplikten ved ansettelser.

Ut fra forarbeidene til arbeidsmiljeloven og
likestillingsloven kan det imidlertid se ut som om
det var meningen at disse reglene bare skulle
gjelde forskjellsbehandling og ikke opplysnings-
plikten (if. Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) kapittel 13.6
side 102 flg. og Ot.prp. nr. 35 (2004-2005) kapittel
8.7 om likestillingslovens regler og Ot.prp. nr. 67
(1996-1997) kapittel 8.7.4 og Ot.prp. nr. 104 (2002-
2003) kapittel 8.10.5.1 om arbeidsmiljelovens
regler).

Det folger av ordlyden i diskrimineringsloven
og diskriminerings- og tilgjengelighetsloven at de
seerlige oppreisnings- og erstatningsreglene ikke
skulle gjelde ved brudd pé opplysningsplikten. Ut
fra forarbeidene ser det ut som at det ble lagt til
grunn at dette var i samsvar med reglene i likestil-
lingsloven og arbeidsmiljeloven (jif. Ot.prp. nr. 33
(2004-2005) kapittel 11.9.5 side 133 og Ot. prp. nr.
44 (2007-2008) kapittel 15.3.6.1 side 225).

18.1.3 Opplysningsplikt overfor ombudet og
nemnda

Dersom en arbeidsseker eller arbeidstaker frem-
mer en klagesak, har arbeidsgiver en ubegrenset
opplysningsplikt overfor Likestillings- og diskri-
mineringsombudet og -nemnda, jf. diskrimine-
ringsombudsloven  §11.  Opplysningsplikten
omfatter i slike tilfeller siledes enhver opplysning
knyttet til ansettelsen eller bestdende arbeidsfor-
hold. Denne opplysningsplikten omfatter derfor
for eksempel opplysninger om lonn og kriteriene
for lennsfastsettelsen, kriteriene for tildeling av
kompetansemidler og eovrige goder i bestiende
arbeidsforhold. Arbeidsgivers subjektive vurde-
ringer av kvalifikasjoner og arbeidsutferelse skal
ogsa fremlegges.

Ombudet og nemnda kan kreve bevisopptak
ved domstolene etter tvistelovens regler. Brudd
pa opplysningsplikten er straffesanksjonert. Den
som forsettlig eller uaktsomt unnlater 4 oppfylle
opplysningsplikten etter diskrimineringsombuds-
loven § 11 kan straffes med beter, jf. diskrimine-
ringsombudsloven § 13.

Dersom en pastand om ulovlig diskriminering
bringes inn for ombudet, kommer forvaltningslo-
vens regler til anvendelse. En part eller partsre-
presentant som far taushetsbelagte personopplys-
ninger kan bare bruke disse si langt det er ned-

vendig for & ivareta partens interesser i saken, jf.
forvaltningsloven § 13 b andre ledd. Forvaltnings-
organet skal gjore parten oppmerksom pa dette.
Likeledes kan forvaltningsorganet palegge taus-
hetsplikt nar vitner eller andre fir opplysninger
undergitt taushetsplikt i forbindelse med at de
uttaler seg til organet.

18.1.4 Innsynsrett etter offentlighetsloven

Alle arbeidstakere i statlige, kommunale og fyl-
kekommunale virksomheter har rett til 4 fi vite
bruttolennen til andre ansatte i sin virksomhet.
Dette folger av offentlighetsloven, som gir rett til
innsyn i lennsopplysninger om ansatte. Virkeom-
radet til loven er gitt i § 2 som sier at loven blant
annet gjelder staten, fylkeskommunene og kom-
munene.

Opplysningene kan gis ved papirkopi av doku-
mentet. Den enkeltes lonnsoppgave er 4 anse som
et saksdokument etter offentlighetsloven § 4, som
enhver kan be om innsyn i etter lovens hovedre-
gel om offentlighet. Det er bruttolennen det kan
kreves innsyn i. Det kan ikke kreves innsyn i kri-
teriene for lennsfastsettelse.

Innsynsretten gjelder ogsa protokoller fra
lokale forhandlinger. Den enkelte skal fa lese pro-
tokollen, eller fi en papirkopi hvis vedkommende
onsker det.

I tillegg har arbeidstakere rett til & fi en sam-
menstilling av opplysninger som er elektronisk
lagret i databaser, dersom sammenstillingen kan
gjores med enkle fremgangsmater.

Innsynsretten etter offentlighetsloven er gene-
rell. Enhver har rett til innsyn i lennsopplysninger
i statlige, kommunale og fylkeskommunale virk-
somheter. Innsynsretten gjelder ikke bare for
andre ansatte i virksomheten.

18.1.5 Tillitsvalgtes innsynsrett som et tiltak
mot sosial dumping

Etter forskrifter til lov om allmenngjering av tariff-
avtaler, har tillitsvalgte rett til innsyn i lenns- og
arbeidsvilkar til underleveranderenes ansatte.

Allmenngjeringsloven gjelder fastsetting av
lonns- og arbeidsvilkar for arbeidstakere som utfo-
rer arbeid i annens tjeneste i Norge. I medhold av
loven kan det treffes vedtak om at en tariffavtale
skal gjelde alle arbeidstakere som utferer arbeid
av den art avtalen omfatter. Lovens formal er &
sikre likeverdige lenns- og arbeidsvilkar og mot-
virke sosial dumping av utenlandsk arbeidskraft.
Innsynsrettens formal er & sikre best mulig etter-
levelse av allmenngjeringsforskriftene.
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Forskriften har regler om saksbehandlingen
ved krav om innsyn. Forskriften har ogsa regler
om hvordan opplysningene skal behandles.
Reglene er begrunnet i personvernhensyn og
hensynet til effektiv konkurranse.

Dersom ftillitsvalgte i hovedleveranderens
virksomhet krever det, skal hovedleveranderen
dokumentere at lenns- og arbeidsvilkar hos virk-
somhetens underleverander er i overensstem-
melse med allmenngjeringsvedtaket. Kravet om
innsyn ma fremlegges skriftlig til egen arbeidsgi-
ver.

Opplysninger om lenns- og arbeidsvilkar skal
dokumenteres ved kopi av arbeidsavtale, lenns-
slipp og timelister. Opplysningene som leveres ut
skal vaere anonymiserte.

Opplysningene kan bare benyttes til 4 under-
soke om lenns- og arbeidsvilkar er i overensstem-
melse med allmenngjeringsvedtaket. Opplysnin-
gene skal slettes nar behovet for opplysningene
ikke lenger er til stede, eller nir opplysningene
viser at arbeidstakerne har fitt de lenns- og
arbeidsvilkar de skal ha etter allmenngjeringsved-
taket.

Den som fir opplysninger om lonns- og
arbeidsvilkar har taushetsplikt.

18.2 Nordisk rett

18.2.1 Sverige

Etter den svenske diskrimineringsloven kapittel 3,
«Aktiva Atgirder» § 12 har arbeidsgiver opplys-
ningsplikt om lenn til arbeidstakerorganisasjoner.

Plikten gjelder alle lovens diskriminerings-
grunnlag.

Bestemmelsen gir tillitsvalgte rett til lennsopp-
lysninger fordelt pd grupper av ansatte. Dersom
disse opplysningene viser bestemte arbeidstake-
res lenn gjelder det regler om taushetsplikt.

Arbeidsgivers opplysningsplikt er ikke en
generell rett for arbeidstakerorganisasjonene til a
fa innsyn i den enkelte arbeidstakers lonn ved
mistanke om diskriminering. Plikten ma ses i
sammenheng med arbeidsgivers aktivitetsplikt og
plikten til 4 utarbeide lennsstatistikker. Innsyns-
retten er en forutsetning for at reglene om Kkart-
legging av lenn og planer for likelonn skal fun-
gere.

18.2.2 Danmark

Den danske likelennsloven § 5 a hadde tidligere
en bestemmelse om utlevering av opplysninger
om lenn:

«Arbejdsgiveren skal udlevere de nedvendige
oplysninger, der giver mulighed for at vurdere,
om loven er overholdt. Safremt oplysninger
omhandler enkeltpersoners lennsforhold, skal
de pagaldende have meddelelse om, at oplys-
ningene er givet, og oplysningerne skal
behandles fortrolig.»

Bestemmelsen gjaldt kun kjennsdiskriminering.
Det er uklart om det bare var Ligestillingsradet
som hadde rett til 4 innhente opplysninger etter
bestemmelsen, eller om ogsa arbeidstakere og
arbeidstakerorganisasjoner hadde en slik rett.

Bestemmelsen ble opphevet i 2000 samtidig
med at Ligestillingsradet ble nedlagt og ny likestil-
lingslov ble vedtatt. Som erstatning ble arbeidsgi-
vers plikt til & utarbeide kjonnsdelt lennsstatistikk
lovfestet, se kapittel 17.3.2.

18.2.3 Finland

Etter den finske likestillingsloven § 10 fierde ledd
har arbeidsgivere opplysningsplikt om lenn og
andre arbeidsvilkar:

«En fortroendeman som valts enligt ett kollek-
tivavtal och ett fortroendeombud som avses i
13 kap. 3 §1i arbetsavtalslagen eller, enligt vad
som har overenskommits pa arbetsplatsen,
nagon annan representant for arbetstagarna
har en sjilvstindig ritt att fi uppgifter om 16n
och anstillningsvillkor for en enskild arbetsta-
gare med hans eller hennes samtycke eller for
en grupp av arbetstagare eller s som har 6ve-
renskommits i ett kollektivavtal som giller for
branschen, om det finns skil att misstinka
I6nediskriminering pa grund av kon. Om
uppgifterna giller en enskild persons 16n, skall
denne underrittas om att uppgifterna har
givits. En fortroendeman, ett fortroendeom-
bud eller ndgon annan representant for arbets-
tagarna far inte for andra réja uppgifter om 16n
och anstillningsvillkor.»

Etter bestemmelsen har tillitsvalgt eller annen
representant for de ansatte rett til 4 fi lennsstati-
stikker og andre opplysninger om lenn og anset-
telsesvilkar som gjelder grupper av arbeidstakere.

Tillitsvalgt har ogsa rett til opplysninger om en
enkelt arbeidstaker, hvis arbeidstakeren samtyk-
ker. Det er et vilkar for & f4 opplysninger at det er
grunn til & mistenke at det forekommer lennsdis-
kriminering pa grunn av kjenn.

Lovens § 17 tredje ledd gir ansattes represen-
tant rett til opplysninger om lenn fra Jamstill-
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dhetsombudsmannen for bestemte arbeidsta-
kere. Bestemmelsen gjelder hvis arbeidstakeren
ikke samtykker i at opplysninger om lenn utleve-
res. En forutsetning for utlevering av opplysnin-
gene er at det etter Jamstilldhetsombudsman-
nens vurdering er grunn til 4 tro at det forekom-
mer lennsdiskriminering. Bestemmelsen lyder
som folger:

«P4a begiran av en arbetstagare som misstin-
ker lonediskriminering har en i 10 § 4 mom.
avsedd representant for arbetstagarna ritt att
fa uppgifter av Jamstilldhetsombudsmannen
om 16n och anstillningsvillkor i friga om en
enskild arbetstagare nir det finns grundad
anledning till misstanken. Jamstdlldhetsom-
budsmannen skall limna uppgifterna till
representanten utan dréjsmaél, dock inom tva
méanader frdn mottagandet av begiran. Om
Jamstilldhetsombudsmannen  vigrar ge
uppgifterna, kan representanten for arbetsta-
garna hinskjuta drendet till Jamstidlldhets-
nimnden.»

Formalet med innsynsretten etter disse reglene er
& fremme utredning av mistenkt lennsdiskrimine-
ring pa arbeidsplassniva, hvilket igjen reduserer
behovet for & bringe saker inn for domstolene.
Reglene gjelder kun Kkjennsdiskriminering.
Likebehandlingsloven, som omfatter andre diskri-
mineringsgrunnlag, har ikke tilsvarende regler.

18.3 Forslag som har vzaert pa horing

Spersmalet om behovet for opplysningsplikt om
lonn har veert dreftet og sendt pa hering i tilknyt-
ning til innstillingen til Diskrimineringslovutval-
get (NOU 2009: 14), se kapittel 18.3.1. Regjerin-
gen varslet i Meld. St. 6 (2010-2011) Likestilling
for likelenn at den vil sikre en plikt for arbeidsgi-
vere til & opplyse om lenn ved mistanke om lenns-
diskriminering, se kapittel 18.4. P4 denne bak-
grunn sendte departementet i 2012 pa hering et
forslag til hvordan opplysningsplikten kan utfor-
mes, se kapittel 18.3.2.

18.3.1 Diskrimineringslovutvalget (NOU
2009: 14)

Utvalgets forslag

Diskrimineringslovutvalget foreslo at arbeidsgi-
vere skulle ha opplysningsplikt om lenn. Opplys-
ningene skulle ifalge forslaget kunne kreves av til-

litsvalgte eller verneombud pé vegne av arbeidsta-
kere som mener seg diskriminert ved lennsfast-
settelsen. Utvalget foreslo en lovbestemmelse
med folgende ordlyd:

«Tillitsvalgte og verneombud kan pé vegne av
arbeidstaker som mener seg diskriminert ved
lonnsfastsettelsen i strid med [forbudet mot
lennsdiskriminering eller prinsippet om like-
lonn], kreve at arbeidsgiver skriftlig opplyser
om lennsniva og kriteriene for fastsettelsen av
lonn for den eller de vedkommende arbeidsta-
ker sammenlikner seg med.»

Forslaget omfatter alle diskrimineringsgrunnlag i
forslaget til en samlet lov, dvs. ved mistanke om
diskriminering pa grunn av Kjenn, graviditet, per-
misjon ved fedsel og adopsjon, etnisitet, funks-
jonsnedsettelse, seksuell orientering, religion,
livssyn, politisk syn, alder eller andre liknende
vesentlige forhold ved en person.

Hgringsuttalelsene

Flertallet av heringsinstansene som uttalte seg
om dette stotter forslaget, blant andre Barne-,
ungdoms- og familiedirektoratet, LO, YS, UNIO og
KS.

LO mener at lenn og kriteriene for lennsfast-
settelse er viktige opplysninger for 4 kunne hand-
heve retten til ikke 4 bli diskriminert pa dette
omradet og saledes bidra til likelenn. Det er ifolge
YS spesielt viktig at arbeidstakerrepresentantene
gis tilgang til opplysninger som gjor at lennsfast-
settelsen blir gjennomskuelig, dvs. at det er mulig
a se hvilke faktorer som er avgjerende i lennssam-
menheng.

Heringsinstanser som er imot er NHO, HSH,
Spekter og Finansneringens Arbeidsgiverforening.

NHO er imot forslaget, og viser til at ved mulig
mistanke om uriktig lennsfastsettelse kan Likestil-
lings- og diskrimineringsombudet allerede i dag
innhente de opplysninger som er nedvendige. I
vurderingen ma dette veies opp mot faren for at
opplysningene kan lekke videre eller (mis)brukes
av mottaker.

HSH er enig i at opplysningsplikt om lenn kan
vaere et virkemiddel for 4 motvirke lennsdiskrimi-
nering, men gikk likevel imot forslaget. Opplys-
ningsplikt om lenn vil for arbeidsgiverne veere
problematisk & handtere ut fra personvernhensyn.
En slik plikt vil virke prosesskapende og vil med-
fore en stor risiko for unedige krav. Opplysnings-
plikt kan ifelge HSH ogsa virke konfliktskapende
mellom kolleger.
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Spekter er ikke enig i at forslaget vil effektivi-
sere retten til likelonn. Av personvernhensyn mé
det ifolge Spekter antas at arbeidstakerrepresen-
tanten har taushetsplikt. Spekter viser til at det
vesentlige for lonnsfastsettelsen — bruken av Kkrite-
riene for lennsfastsettelse og de narmere indivi-
duelle vurderinger — etter forslaget ikke skal
omfattes av opplysningsplikten. De lennsopplys-
ningene som forslaget derimot omfatter er ikke
egnet til 4 vurdere om den enkelte arbeidstaker
ber bringe saken inn for ombudet. Siden ombudet
uansett kan be om nedvendige lennsopplysninger,
er det ikke behov for nye opplysningsplikter. Hvis
det likevel skal vaere en opplysningsplikt, ma den
tillitsvalgte gis anledning til pa selvstendig grunn-
lag & vurdere henvendelsen fra arbeidstakeren.

Finansnceeringens Arbeidsgiverforening mener
at en plikt for arbeidsgiver til 4 opplyse om ansat-
tes lonn, vil virke sdeleggende for det systema-
tiske likelonnsarbeidet som skjer lokalt og fare til
mistillit mellom ansatte og mellom ansatte og til-
litsvalgte/verneombud. Opplysningsplikten skal
ut fra forslaget inntre allerede nér en ansatt
«mener seg diskriminert» ved lennsfastsettelsen.
Av personvernmessige grunner er det ifelge
Finansnceeringens  Arbeidsgiverforening  sveert
betenkelig med en sa uklar formulering. Det er
fare for at ansatte eksempelvis kan paberope seg
bestemmelsen kun pa bakgrunn av lgse rykter
om at en kollega tjener mer enn en selv.

Mange av heringsinstansene mener at verne-
ombudet ikke ber ha en rolle i spersmal om lenn.

18.3.2 Departementets hgringsnotat om
apenhet om lgnn

Forslaget

Departementet har sendt pa hering et forslag til
likelydende bestemmelser om opplysningsplikt i
alle  diskrimineringslovene. Heringsforslaget
betyr at arbeidsgivere far opplysningsplikt ved
mistanke om lennsdiskriminering pad grunn av
kjonn, etnisitet, religion, livssyn, nedsatt funk-
sjonsevne, seksuell orientering, kjennsidentitet og
kjennsuttrykk. Departementet foreslo at det ikke
tas inn en tilsvarende bestemmelse i arbeidsmiljo-
loven kapittel 13 om diskriminering pa grunn av
alder, politisk syn, medlemskap i arbeidstakeror-
ganisasjon, deltidsansettelse eller midlertidig
ansettelse.

Departementet fremmet ogsé forslag til hvor-
dan en slik plikt kan utformes. De viktigste spors-
maélene her er hvem som skal kunne kreve opplys-

ninger om lenn ved mistanke om diskriminering

og hvordan hensynet til personvern skal ivaretas.
Nar det gjelder spersmalet om hvem som skal

kunne kreve lennsopplysningene, ba departemen-

tet heringsinstansene om & vurdere noen alterna-

tiver opp mot hverandre:

— Tillitsvalgte

— Representant for arbeidstaker (i vid forstand)

— Verneombud

— Den enkelte arbeidstaker

For a4 sikre hensynet til personvernet, foreslo
departementet at det tas inn en presisering om
taushetsplikt og at den som mottar lennsopplys-
ninger skal skrive under en taushetserkleering.

Heringsuttalelsene

De fleste heringsinstansene har noen generelle
uttalelser om behovet for opplysningsplikt.

Datatilsynet skriver at spersmaélet om opplys-
ningsplikt i sin kjerne er en avveining av hensynet
til &penhet om lenn som virkemiddel mot lenns-
diskriminering mot hensynet til personvernet til
den hvis lennsopplysninger utleveres:

«Problemstillingen er pa mange maéter lik den
rettslige vurderingsnormen som folger av per-
sonopplysningsloven § 8 bokstav f —nemlig om
det foreligger en berettiget interesse i bruken
av personopplysningen som overstiger hensy-
net til personvernet til den opplysningen angar.

Sett fra var side vil dog problemstillingen ut
fra personvernhensyn antakelig ikke vaere om
det bor foreligge en eller annen form for opp-
lysningsplikt, men hvordan denne ber utfor-
mes for & veere minst mulig personverninngri-
pende.»

Arbeidstakerorganisasjonene, kommunene og
offentlige instanser som Likestillings- og diskrimi-
neringsombudet samt Universitetet i Oslo og Uni-
versitetet i Bergen stotter forslaget, med noen for-
behold og forslag til justeringer.

LO mener at det er nedvendig a lovfeste krite-
rier for sterre apenhet, og viser til bade statistikk
og opplysningsplikt. De far stotte av UNIO, Norsk
sykepleierforbund og NITO som mener det vil bli
et godt verktoy for bade arbeidsgivere, tillitsvalgte
0g ansatte.

YS mener at de tillitsvalgtes innsynsrett i indi-
viduelle lenninger ber veere den samme i privat
sektor som i offentlig sektor: «Det vil etter var
mening vere et viktig bidrag til gode diskusjoner
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om Kkriterier for lennsfastsettelse og et viktig
bidrag til likelenn.»

Arbeidsgiverorganisasjonene er prinsipielt
imot forslaget om sterkere lovgivning for a sikre
sterre apenhet om lonn. Arbeidsgiverorganisasjo-
nene har derfor ikke sd mange kommentarer til
hvordan en slik plikt ber utformes, men gir noen
«subsidieere» innspill. NHO viser til Likelenns-
kommisjonen som blant annet viste at det er sma
lennsforskjeller mellom kvinner og menn i samme
stilling i samme virksomhet. SAMFO (Arbeids-
giverforeningen for samvirkeforetak) er bekymret
for & palegge bedriftene nye plikter og mener at
sterre apenhet kan fere til misunnelse og mis-
noye. I tillegg har det et forretningsmessig og
konkurransemessig aspekt.

Spekter mener at lennsforskjeller knyttet til
kjenn ma leses ved andre virkemidler enn ytterli-
gere reguleringer. De viser blant annet til at Like-
stillings- og diskrimineringsombudet far fa klage-
saker om lenn, og trekker av det at problemet er
sveert lite. Dagens vern er tilstrekkelig, og i til-
legg er Spekters virksomheter i stor grad fanget
opp av offentlighetsloven (sykehusene). De ser
derfor ikke noe behov for sterre apenhet om
lonn.

Finansforbundet mener at dpenhet om lenn er
et viktig verktoy for likelonn.

Hvilke diskrimineringsgrunnlag skal
opplysningsplikten gjelde?

Likestillings- og diskvimineringsombudet, Akademi-
kerne, NITO, Menneskerettsalliansen og Universi-
tetet i Oslo mener at opplysningsplikten skal gjelde
alle diskrimineringsgrunnlagene, ogsd ved mis-
tanke om lennsdiskriminering pa grunn av alder,
politisk syn, medlemskap i arbeidstakerforening,
deltidsansettelse og midlertidig ansettelse (diskri-
mineringsbestemmelsene i arbeidsmiljsloven).

Direktoratet for forvaltning og IKT, Bedriftsfor-
bundet, YS, Norsk sykepleierforbund, Likestillings-
senteret og Jussformidlingen i Bergen stotter forsla-
get om at opplysningsplikten tas inn i diskrimine-
ringslovene og dermed skal gjelde for kjonn, etnisi-
tet, religion, livssyn, nedsatt funksjonsevne, seksu-
ell orientering, kjennsidentitet og kjennsuttrykk.

Virke og SAMFO, mener at opplysningsplikten
bare skal gjelde lennsdiskriminering pa grunn av
kjonn (likestillingsloven). Universitetet i Bergen
mener at det er et problem at plikten omfatter dis-
krimineringsgrunnlag som relaterer seg til opp-
lysninger om seksuell orientering osv. som er per-
sonopplysninger som ikke lagres i personalregis-
tre.

Hvem skal ha rett til G kreve opplysningene?

Datatilsynet mener at retten til lennsopplysninger
bor ligge til den arbeidstaker som mistenker seg
lennsdiskriminert. De begrunner det med at opp-
lysningsplikten er ment a styrke muligheten for
den som mener seg lennsdiskriminert, til & under-
seke forholdene. Tilsynet har vanskelig for & se at
det vil styrke personvernet i legge retten til noen
andre.

I tillegg mener Datatilsynet at plikten til & utle-
vere lennsopplysningene ma:

«korrespondere med en tilsvarende plikt for
arbeidsgiver til 4 orientere den hvis opplysnin-
ger som er utlevert. [...] Prinsippet om apen-
het mé gjelde begge veier. Personopplysnings-
loven kapittel 3 er tuftet pa dette synspunkt og
oppstiller informasjonsplikt ved behandling av
opplysninger — herunder krav til at den regis-
trerte skal fa vite hvem opplysningene eventu-
elt skal utleveres til.»

Datatilsynet mener at denne informasjonsplikten
bor lovfestes seerskKilt.

Miljoverndepartementet, Direktoratet for for-
valtning og IKT, Likestillings- og diskrviminerings-
ombudet, Bedriftsforbundet, Likestillingssenteret,
Jussformidlingen 1 Bergen, Funksjonshemmedes
Fellesorganisasjon (FFO), Universitetet i Oslo og
NTNU mener at arbeidstakeren selv ber ha rett til
4 kreve lennsopplysninger, uten 4 ga veien om en
tillitsvalgt eller annen arbeidstakerrepresentant.

Likestillings- og diskrimineringsombudet mener
at arbeidstakers rett skal komme i tillegg til en
rett for tillitsvalgte og andre arbeidstakerrepre-
sentanter. NTNU viser til at offentlighetsloven fun-
gerer greit uten negative konsekvenser for per-
sonvernet. En rett for den enkelte arbeidstaker vil
inkludere uorganiserte. Hensynet til &penhet
samt en enkel og hindterbar rettighet taler ogsa
for den samme losningen. Jussformidlingen i Ber-
gen mener at det ikke vil ha noen reell betydning
at en ma g4 via tillitsvalgt siden arbeidstaker uan-
sett far opplysningene. Funksjonshemmedes Felles-
organisasjon (FFO) viser til at dette vil gi en enkel
og héandterbar rettighet.

Fornyings- og administrasjonsdepartementet,
LO, Akademikerne, YS, Norsk sykepleierforbund,
Finansforbundet og Spekter mener at retten til &
kreve lennsopplysninger bare skal gjelde for til-
litsvalgte. Norsk sykepleierforbund mener ogsa at
den tillitsvalgte m& kunne bringe opplysningene
videre til andre i samme yrkesgruppe, slik at de
kan vurdere om de vil fremme likelennskrav.
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Kun Bedrifisforbundet og SAMFO mener at
verneombud ber ha rett til & f4 lonnsopplysninger
pa vegne av arbeidstakere som mener seg diskri-
minert. Finansneringens arbeidsgiverforening og
Norsk sykepleierforbund uttaler seg uttrykkelig
imot at verneombud skal ha en rolle nar det gjel-
der lennsspersmal.

Riksadvokaten, NITO og Finansneringens
arbeidsgiverforening tar til orde for at ikke bare til-
litsvalgte, men ogsd andre representanter for
arbeidstakerne ber ha rett til 4 f3 opplysningene.

SAMFO mener at ansatte (som eventuelt ikke
er fagorganisert) ber kunne velge en person blant
de ansatte som sin tillitsvalgt pa dette omradet.
Dette kan eventuelt vaere verneombudet. SAMFO
géar med andre ord for en noe videre krets enn til-
litsvalgt i snever forstand, men uttaler at de ikke
vil g for en sé vid krets som det departementet
legger opp til i heringsnotatet. Videre mener
SAMFO at den tillitsvalgte ikke skal gi lennsopp-
lysningene videre til arbeidstakeren, men bare
formidle hvorvidt det foreligger lennsforskjeller
som tilsier at det kan foreligge diskriminering.
Fornyings-, administrasjons- og kirkedepartementet
peker pa saerlige spersmal knyttet til tillitsvalgt-
begrepet i statlig sektor.

Terskelen for G kunne kreve opplysningene — mistanke
om diskriminering

Likestillings- og diskrimineringsombudet, LO,
NITO, Spekter og NTNU stetter forslaget fordi de
mener at terskelen for 4 kunne kreve lennsopplys-
ningene ikke ber vere for hoy.

Virke, Finansnceringens arbeidsgiverforening og
SAMFO mener at terskelen for & kunne kreve
opplysningene er for lav. SAMFO mener at det ber
fremgd av lovteksten at mistanken skal veere
begrunnet.

Universitetet i Oslo mener at opplysningsplik-
ten ikke vil virke etter formaélet fordi arbeidstake-
ren ikke vil fa tilgang til de opplysninger som er
avgjerende for lennsfastsettelsen.

Personvern - forslaget om taushetsplikt og erkleering

Datatilsynet stotter forslaget om bruk av taushets-
plikt, noe som vil synliggjere at arbeidstaker méa
behandle lennsopplysningene konfidensielt. Tilsy-
net skriver i sin uttalelse at:

«De beste personverndempende virkemidlene
i denne sammenheng er etter Datatilsynets
oppfatning bruk av taushetsplikt og informa-
sjonsplikt til den hvis opplysninger utleveres.»

Forslaget om taushetsplikt og taushetserkleering
stottes av Fornyings- administrasjons- og kirke-
departementet, Direktoratet for forvaltning og IKT,
LO, Akademikerne, YS, NHO, Virke, Spekter,
Bedriftsforbundet, SAMFO, NTNU og Funksjons-
hemmedes Fellesorganisasjon (FFO). NTNU peker
pa at reglene da blir strengere enn de er ved inn-
syn i lenn etter offentlighetsloven. Justis- og bered-
skapsdepartementet og Miljoverndepartementet
mener at taushetsplikten ikke ber gjelde opplys-
ninger som er offentlige etter offentlighetsloven,
og at dette ber presiseres i lovteksten. Virke
mener at brudd pa taushetsplikten ber vare
straffbart.

Universitetet i Oslo er imot forslaget og viser til
at det ikke ber veere forskjell mellom offentlig og
privat sektor.

Likestillingssenteret er imot forslaget om taus-
hetserklaering, og viser til at det er tilstrekkelig at
personopplysningslovens regler (om at opplysnin-
gene kun skal brukes til det aktuelle formalet mv.)
er tilstrekkelige.

Oppreisning og erstatning ved brudd pa
opplysningsplikten

LO og NITO er enige i at de sarlige oppreisnings-
og erstatningsreglene i diskrimineringssaker ikke
skal gjelde arbeidsgiveres brudd pa opplysnings-
plikten.

18.4 Departementets vurderinger

18.4.1 Likelannsmeldingen og dpenhet om
lgnn

Departementet viser til at forslaget om opplys-
ningsplikt er en del av oppfelgingen av regjerin-
gens Stortingsmelding om likelonn (Meld. St. 6
(2010-2011) Likestilling for likelenn), der det star
folgende om apenhet om lonn:

«Likestillingsloven sier at kvinner og menn
som er ansatt i samme virksomhet har rett til
lik lenn for samme arbeid og arbeid av lik verdi.
De storste utfordringene med hensyn til retten
til likelenn ligger i oppfelgingen av gjeldende
regler, snarere enn i et behov for & skjerpe kra-
vet om likelenn.

Malet er & sikre en effektiv oppfelging av
likestillingslovens forbud mot lennsdiskrimi-
nering og retten til likelenn.

En effektiv likelonnsbestemmelse forutset-
ter apenhet om lenn og lennsbetingelser pa
arbeidsplassene. Sterre apenhet om hva de
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ansatte i virksomheten tjener vil synliggjore
lennsforskjeller, gjore det enklere & finne tref-
fende tiltak for likelonn og motvirke konkrete
tilfeller av lennsdiskriminering. Regjeringen
foreslar derfor nye regler som skal skape
sterre apenhet om lenn pa arbeidsplassene.

Regjeringen vil sikre at man far frem lonns-
statistikker knyttet til kjenn pa virksomhets-
niva, og en plikt for arbeidsgivere til & opplyse
om lenn ved mistanke om lennsdiskrimine-
ring.»

18.4.2 Behovet for en opplysningsplikt

Departementet mener at en opplysningsplikt med
hensyn til kollegers lenn vil bidra til sterre apen-
het om lonn pa arbeidsplassen. Apenhet om lenn
er viktig av hensyn til diskrimineringsvernets
effektivitet og for & realisere retten til likelenn
mellom kvinner og menn samt de andre forbu-
dene mot diskriminering.

Kunnskap om kollegers lonn er nadvendig for G kunne
reise sak

Kunnskap om andre ansattes lonn er nedvendig
for at en arbeidstaker skal kunne vurdere om hun
eller han kan veere diskriminert ved avlenningen.
Uten opplysninger om andre ansattes lonn er det
ikke mulig 4 sammenlikne seg med andre ansatte.
Det blir derfor ogsé vanskelig 4 vite om det er
grunnlag for 4 fremme en sak om lennsdiskrimi-
nering. Innsyn i andre ansattes lenn er derfor
avgjerende for 4 kunne ta opp en sak om diskrimi-
nering.

Etter gjeldende diskrimineringsregler har
ikke en arbeidstaker rett til & vite hva kolleger tje-
ner. I statlige, kommunale og fylkeskommunale
virksomheter har ansatte imidlertid etter offent-
lighetsloven rett til innsyn i lennsopplysninger
(bruttolennen) og i forhandlingsprotokoller. Til-
litsvalgte har i mange tilfeller tilgang til lennsopp-
lysninger i forbindelse med lennsforhandlingene.
I staten gjelder en egen seravtale om lenns- og
personalregistre. Det praktiseres innsynsrett til
tillitsvalgte i KS-omradet i forbindelse med lokale
forhandlinger. I privat sektor har imidlertid
arbeidsgiver generelt ikke adgang til & gi opplys-
ninger om individuell lenn uten samtykke.

Dersom en arbeidstaker fremmer en klagesak
kan lennsopplysninger kreves fremlagt for Like-
stillings- og diskrimineringsombudet. Lennsopp-
lysninger kan ogsd kreves fremlagt ved anleg-

gelse av seksmal for domstolene. Slike prosesser
forutsetter imidlertid at arbeidstaker mener at det
er grunnlag for & fremme en klage eller anlegge
seksmal, noe som igjen forutsetter at arbeidstaker
har tilgang til opplysninger om lonn.

Manglende rett til opplysninger om lenn er
dermed med pa & redusere effektiviteten av forbu-
dene mot lennsdiskriminering. Manglende rett til
opplysninger om kollegers lenn gjor det vanskelig
eller umulig & sammenlikne sin egen lenn med
andres. Dette kan medvirke til at enkeltpersoner
vegrer seg mot a reise klagesak, da det kan opple-
ves som en stor belastning med sma utsikter til
medhold.

Disse forholdene taler mot at arbeidstaker mé
g4 veien om Likestillings- og diskrimineringsom-
budet for a fa tilgang til opplysninger om lenn. Det
er dessuten et hensyn at ubegrunnede saker for
Likestillings- og diskrimineringsombudet, Like-
stillings- og diskrimineringsnemnda og for dom-
stolene i sterst mulig grad ber unngés, bade av
hensyn til ressursbruken hos héindhevingsorga-
nene og hensynet til den enkelte. Den som mis-
tenker & veere diskriminert kan oppleve det som
en belastning 4 matte fremme en klagesak for
ombudet for & fi4 nedvendige opplysninger om
lonnsfastsettelsen, blant annet av frykt for konse-
kvenser senere i arbeidsforholdet. Dette kan igjen
virke som en barriere mot at klagesaker fremmes.

Ma veies mot hensynet til personvern

Departementet mener at hensynet til likelonn er
et sa viktig formal at det kan begrunne en plikt til
& gi ut lennsopplysninger. Det er en avveining av
hensynet til dpenhet om lenn som virkemiddel
mot lennsdiskriminering mot hensynet til person-
vernet. I trdd med Datatilsynets heringsuttalelse
mener departementet at det foreligger en beretti-
get interesse i bruken av personopplysningen
som overstiger hensynet til personvernet. Opplys-
ningsplikten kan utformes pé en slik méate at hen-
synet til personvernet blir ivaretatt pa en tilfreds-
stillende maéte.

Behov for opplysningsplikt seerlig i privat sektor

En ny bestemmelse om lovfestet opplysningsplikt
vil fa praktisk betydning ferst og fremst i privat
sektor. Departementet viser til at i statlige, kom-
munale og fylkeskommunale virksomheter har
alle arbeidstakere allerede innsyn i andre ansattes
bruttolenn etter offentlighetsloven.
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18.4.3 Hvem skal harett til a kreve
opplysningene?

Departementet har vurdert hvem som skal kunne
kreve lennsopplysningene fra arbeidsgiver.
Departementet foreslar at den enkelte arbeidsta-
ker som har mistanke om at han/hun er utsatt for
lennsdiskriminering skal fi opplysninger om lenn
direkte fra arbeidsgiver.

Tre alternativer er vurdert

Nar det gjelder spersmalet om hvem som skal
kunne kreve lennsopplysningene, har departe-
mentet vurdert folgende alternativer:

— Tillitsvalgt

— Representant for arbeidstaker (i vid forstand)
— Verneombud

— Den enkelte arbeidstaker

Valget mellom disse alternativene reiser serlig
folgende sporsmal: Bor retten til 4 kreve lonns-
opplysninger ga via arbeidstakers representant,
og hvem skal i tilfelle regnes som representant for
arbeidstakeren? Eller bor den enkelte arbeidsta-
ker ha rett til 4 kreve opplysningene selv?

Tillitsvalgt?

Retten til 4 kreve opplysninger kan gis til tillits-
valgt for arbeidstakere som er organisert i tradi-
sjonelle fagforeninger og fagforbund og som er
valgt 1 henhold til en tariffavtale som virksomhe-
ten er bundet av. Fordelen med en slik lesning er
at de tillitsvalgte har et organisasjonsapparat bak
seg som de kan stotte seg pa, at de allerede har en
rolle i lonnsforhandlingene i virksomhetene og er
vant med 4 héndtere slike opplysninger. Dette vil
gi god sammenheng med beslektede regler pa
arbeidslivsomradet.

Et annet argument for & gi en slik innsynsrett
til arbeidstakers representant er at det vil kunne
virke mindre konfliktskapende mellom kolleger,
og mellom den enkelte ansatte og arbeidsgiver,
enn om den enkelte arbeidstaker selv skal ha rett
til 4 kreve opplysningene.

Béde i Diskrimineringslovutvalgets innstilling
og i likelennsmeldingen foreslas det at lennsopp-
lysningene skal kunne kreves av en representant
for arbeidstakeren, pa vegne av arbeidstakeren
som mener seg lennsdiskriminert. Begrunnelsen
for at opplysningene skal gis til arbeidstakers
representant er personvernhensyn fordi en
arbeidstakers lenn er en personopplysning. Tan-
ken var at en tillitsvalgt eller annen representant

for arbeidstaker som et mellomledd, vil hindre at
lennsopplysningene spres unedig. Dette skulle
ogsa skape en storre «terskel» for & fa tilgang til
lennsopplysninger.

Departementet viser til at det i Prop. 74 L
(2011-2012) om utleie av arbeidstakere foreslas at
de tillitsvalgte hos innleier far en innsynsrett i den
innleides lenns- og arbeidsvilkar. Innsynsretten
skal gjores gjeldende overfor innleievirksomhe-
ten, som skal dokumentere overfor de tillitsvalgte
de aktuelle vilkarene som det bes om innsyn i.

Departementet viser ogsa til at oppdragsgivers
tillitsvalgte i henhold til allmenngjeringsloven § 11
femte ledd og forskrift om informasjons- og pése-
plikt og innsynsrett, kan kreve opplysninger om
lenns- og arbeidsvilkdr for arbeidstakere i virk-
somheter som utferer arbeid som er omfattet av
vedtak om allmenngjering. Innsyn kan kreves av
tillitsvalgte som representerer den organisasjonen
som er part i den allmenngjorte tariffavtalen.

Pa den annen side vil en slik begrensning av
denne retten til tillitsvalgte veere et hinder for at
uorganiserte far tilgang til lennsopplysninger.
Flere av heringsinstansene legger vekt pd hensy-
net til uorganiserte arbeidstakere i privat sektor,
og noen mener at offentlig og privat sektor ber
stilles likt med hensyn til lennsopplysninger for
kolleger.

Et annet problem er at hvem som regnes som
tillitsvalgt varierer pa grunn av ulik lovgivning og
avtalepraksis i statlig, kommunal og privat sektor.
Det er derfor vanskelig & finne frem til en defini-
sjon pa «tillitsvalgt» som passer i alle sektorer. Det
vil vaere uheldig hvis samme begrep i én bestem-
melse skal ha ulikt innhold for de ulike sektorene.
I en slik situasjon kan det vaere en fare for at det
kan skje en utilsiktet og uensket «avsmitning»
mellom sektorer av hvem som regnes som tillits-
valgt.

Det at de tillitsvalgte allerede har tilgang til
lennsopplysninger om egne medlemmer i egne
tariffavtaler betyr at en egen opplysningsplikt i
diskrimineringslovene vil ha begrenset praktisk
betydning, dersom opplysningene skal gi gjen-
nom tillitsvalgte.

Departementet legger i sin vurdering vekt pa
hensynet til de uorganiserte og mener at retten til
a fa lennsopplysninger ikke skal begrenses til til-
litsvalgte. Det er seerlig i privat sektor at vi finner
de fleste som ikke er organiserte. Det er ogsa i
privat sektor at lennsforskjellene mellom kvinner
og menn er storst. Opplysningsplikten begrenset
til tillitsvalgte vil derfor ikke komme til anven-
delse overfor mange av dem som vil ha sterst
bruk for den.
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I tillegg mener departementet at tillitsvalgt
ogsa vil veere et mellomledd som vil spre opplys-
ningene til flere enn om de ble gitt direkte til den
enkelte arbeidstaker. Opplysningene skal behand-
les konfidensielt og kun brukes til formalet og
ikke spres unedvendig. Opplysningene ber derfor
kun vaere tilgjengelig for dem som trenger disse i
virksomheten.

Representant for arbeidstaker?

Et annet alternativ kan vaere a legge til grunn en
vid forstielse av begrepet representant for
arbeidstaker, som omfatter flere enn bare tillits-
valgte i tradisjonell forstand, men som ikke omfat-
ter verneombud.

Hva som menes med «tillitsvalgt» eller
«arbeidstakers representant» varierer fra bestem-
melse til bestemmelse i lovgivningen. Mye taler
for at vi ber legge samme forstéelse av begrepet til
grunn i diskrimineringslovene som i arbeidsmiljo-
loven. En representant for arbeidstakerne kan
veere bade en tillitsvalgt for arbeidstakere som er
organisert i tradisjonelle fagforeninger og fagfor-
bund som er valgt i henhold til en tariffavtale som
virksomheten er bundet av. Det kan ogsa vare en
representant for en fast eller ad-hoc sammenslut-
ning av to eller flere personer uten tilknytning til
et sentralt forbund (husforening). Begrepet bru-
kes i tillegg om andre valgte representanter for
arbeidstakere som ikke er fagforeningsmedlem-
metr.

Dette taler for at en rett til & kreve opplysnin-
ger pa vegne av en arbeidstaker ikke ber begren-
ses til tillitsvalgte i snever forstand, men gis til en
videre krets slik at det ogsa omfatter en represen-
tant for en fast eller ad-hoc sammenslutning av to
eller flere personer uten tilknytning til et sentralt
forbund (husforening) eller andre valgte repre-
sentanter for arbeidstakere som ikke er fagfore-
ningsmedlemmer.

Hvis begrepet arbeidstakers representant skal
forstds vidt pad denne maten, kan imidlertid dette
svekke betydningen av et slikt mellomledd, da det
ikke er formelle krav til & utnevne en represen-
tant. Det vil veere nok hvis to arbeidstakere blir
enige om dette sammen. Forskjellen mellom & la
opplysningene ga via en representant for arbeids-
takeren eller direkte til arbeidstakeren, kan da bli
sa liten at det vil gi liten mening med et slikt mel-
lomledd.

Departementet mener at det vil veere lite hen-
siktsmessig & la retten gjelde ogsa andre arbeids-
takerrepresentanter enn tillitsvalgte. Det er ikke
praktisk handterbart, sarlig fordi det ikke lar seg

gjore a finne en hensiktsmessig avgrensning av
hvem som skal regnes som arbeidstakers repre-
sentant. En slik lesning vil ogsa bidra til & spre
lennsopplysningene til flere enn den enkelte
arbeidstaker som har mistanke om lennsdiskrimi-
nering.

Verneombud?

Diskrimineringslovutvalget foreslo at det er tillits-
valgte eller verneombud som skal ha rett til &
kreve lennsopplysninger pa vegne av arbeidsta-
kere. Utvalget la vekt pa hensynet til de uorgani-
serte og foreslar derfor at ogsa verneombudet
skulle kunne kreve lennsopplysninger.

I heringen til Diskrimineringslovutvalgets inn-
stilling er det mange som er imot at verneombud
skal ha en rolle med hensyn til lenn. I likelenns-
meldingen stir det derfor at verneombud ikke
skal ha rett til 4 kreve lonnsopplysninger etter den
nye bestemmelsen. Begrunnelsen var at verneom-
budet ikke skal handtere lennsspersmal. Det kan
vaere uheldig & utvide verneombudets oppgaver til
ogsd a omfatte lennsopplysninger. Verneombu-
dets oppgave er etter arbeidsmiljeloven & ivareta
arbeidstakernes interesser i spersméal som angar
arbeidsmiljeet, og det vil vaere en uheldig sam-
menblanding med det som tradisjonelt er tillits-
valgtes oppgaver.

I heringen til lovforslaget om apenhet om lenn
var det heller ingen stette for & gi verneombudet
en slik rolle.

Departementet mener pa denne bakgrunn at
det vil veere uheldig & endre verneombudets opp-
gaver til & omfatte lonnsspersmal.

Den enkelte arbeidstaker?

Departementet har pd denne bakgrunn vurdert
om retten til lennsopplysninger i stedet bor gjelde
den enkelte arbeidstaker direkte.

Utgangspunktet fra et likelenns- og likestil-
lingsperspektiv ma vaere at s mange som mulig
skal ha rett til 4 kreve lennsopplysninger. Person-
vernhensyn og eventuelt hensynet til mulige kon-
flikter og en lennsdrivende effekt, kan imidlertid
tilsi at denne retten ber begrenses.

Diskrimineringslovutvalget mente at en rett
for den enkelte arbeidstaker til & kreve opplysnin-
ger om kollegers lonn kan vaere problematisk av
personvernhensyn. En slik rettighet vil ifelge
utvalget innebaere at enhver i prinsippet vil kunne
tilegne seg slik informasjon ved 4 hevde seg dis-
kriminert, og opplysninger om lenn vil pa denne
maéten kunne tilfalle mange. En slik losning ble
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derfor ikke vurdert i arbeidet med likelennsmel-
dingen.

Det kan imidlertid hevdes at personvernhen-
syn kan ivaretas like godt eller kanskje bedre ved
ikke & sette inn en representant for arbeidstaker
som et ekstra mellomledd; meningen er jo uansett
at representanten skal gi opplysningen videre til
arbeidstakeren. Dette folger av at jo feerre opplys-
ningene blir gitt til, desto mindre sannsynlig er
det at opplysningen blir spredd unedig. Hensynet
til 4penhet samt en enkel og handterbar rettighet,
taler ogsa for denne losningen.

Datatilsynet mener i sin heringsuttalelse at ret-
ten til & kreve opplysninger ber ligge til den
arbeidstakeren som mener seg lennsdiskriminert.
Det beste personverndempende virkemiddelet er
etter tilsynets oppfatning bruk av taushetsplikt.

Datatilsynet mener videre at opplysningsplik-
ten mé folges av en informasjonsplikt til den hvis
opplysninger utleveres. Tilsynet mener at det vil
stride mot helt grunnleggende personvernhensyn
om opplysningene skal utleveres uten at den det
gjelder skal fa vite om det.

Departementet mener pa denne bakgrunn at
personvernhensynet blir bedre ivaretatt ved at
opplysningene gis direkte til den enkelte arbeids-
taker uten et mellomledd.

Departementet mener at retten til lennsopp-
lysninger ber ligge hos den arbeidstaker som mis-
tenker seg diskriminert. Innsynsretten ber ligge
hos den enkelte arbeidstaker som et virkemiddel
for & sikre den enkeltes rett til ikke a bli lennsdis-
kriminert.

En innsynsrett om lenn for den enkelte
arbeidstaker vil ikke svekke tillitsvalgtes rolle pa
vegne av de organiserte medlemmene i virksom-
heten. Tillitsvalgte er akterer som etter arbeids-
miljeloven har en viktig rolle nér det gjelder frem-
forhandling og kontroll av ansattes lenns- og
arbeidsvilkidr. Opplysningsplikten skal ikke
svekke tillitsvalgtes forhandlings- og dreftingsrett
eller endre retten til opplysninger og innsyn som
gjelder lonnsforhandlingene.

Det er videre i trdd med grunnleggende per-
sonvernhensyn at arbeidsgiver far en plikt til 4 gi
informasjon om hvem opplysningene er utlevert
til og at utleveringen har skjedd pa bakgrunn av
mistanke om lennsdiskriminering. Personopplys-
ningsloven kapittel 3 er tuftet pa et slikt prinsipp
og oppstiller informasjonsplikt ved behandling av
opplysninger. Den som opplysningene gjelder har
en rett til 4 vite at opplysningene er gitt ut og til
hvem.

Departementet mener pa det grunnlag at opp-
lysningsplikten ma folges av en informasjonsplikt.

18.5 Departementets forslag

En arbeidstaker som har mistanke om diskrimine-
ring ved lennsfastsettelsen, kan kreve at arbeids-
giver skriftlig opplyser om lennsniva og kriteriene
for fastsettelsen av lenn for den eller de vedkom-
mende sammenlikner seg med.

For arbeidsgiver gjelder personopplysningslo-
ven, og selve utleveringen av lennsopplysninger
er en handling som Kkrever rettsgrunnlag. Dette
lovforslaget gir en sarskilt hjemmel, noe som er
tilstrekkelig som rettsgrunnlag etter personopp-
lysningsloven.

Arbeidsgivers plikt til & utlevere lennsopplys-
ninger skal folges av en tilsvarende informasjons-
plikt overfor arbeidstaker om hvilke opplysninger
som er levert og til hvem.

Den som mottar opplysninger om lenn i med-
hold av denne bestemmelsen har taushetsplikt og
skal underskrive en taushetserkleering. Dette gjel-
der ikke opplysninger som omfattes av offentlig-
hetsloven.

Opplysningsplikten skal gjelde alle diskrimine-
ringsgrunnlagene som er lovfestet i diskrimine-
ringslovene.

18.5.1 Mistanke om lgnnsdiskriminering

Departementet foreslar at retten til 4 kreve lonns-
opplysninger skal gjelde hvis arbeidstakeren har
mistanke om at han eller hun kan ha blitt utsatt for
lonnsdiskriminering. Dette reiser spersmal om
hva som menes med «mistanke» og om retten til &
kreve lennsopplysninger skal kunne utlgses av
enhver arbeidstaker som hevder at han/hun har
mistanke om lennsdiskriminering.

Et vilkar for a kunne kreve opplysningene

Diskrimineringslovutvalget foreslo at opplys-
ningsplikten skulle gjelde arbeidstakere «som
mener seg diskriminert». Av kommentarene til
forslaget fremgér det at utvalget med dette siktet
til mistanke om diskriminering ved lennsfastset-
telse generelt og ved mistanke om brudd pa like-
lennsbestemmelsen. Flere av heringsinstansene
mener at dette er et for vagt vilkar for & kunne
kreve lennsopplysninger. Det tas derfor til orde
for at det skal legges inn en «terskel» for nar opp-
lysningene skal kreves, slik at det ikke blir for
enkelt for hvem som helst 4 fa vite kollegenes
lonn.

Departementet er enig i at det vil vaere uheldig
hvis lennsopplysningene blir for lett tilgjengelige
slik at retten misbrukes til & fa vite kollegers lonn,
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seerlig hvis arbeidstakere far tilgang til lennsopp-
lysninger i de tilfeller der det ikke er noe grunnlag
for & mistenke lennsdiskriminering.

Begrunnet mistanke

Departementet har derfor vurdert om det ber
presiseres i lovteksten at mistanken skal veere
begrunnet. Departementet mener at arbeidstake-
ren bor kunne vise til at en eventuell lennsdiskri-
minering er knyttet til ett av lovens diskrimine-
ringsgrunnlag, for eksempel forskjellig kjonn
eller at arbeidstakeren har hatt foreldrepermi-
sjon. I tillegg mé mistanken baseres pé andre for-
hold. Mistanken kan for eksempel begrunnes fra
arbeidstakerens side ved at kollegaen utferer lik-
nende arbeidsoppgaver eller arbeid av samme
verdi, at det er tale om samme stillingskategori
eller yrkeskode. Virksomhetens lennsstatistikk
kan ogsa gi grunnlag for mistanke. Et annet for-
hold som kan gi grunnlag for mistanke er hvis
arbeidstakeren blir kjent med at andre har fatt
lennsopprykk etter forhandlinger, men ikke
arbeidstakeren selv.

Terskelen bar ikke vaere for hoy

Departementet mener imidlertid at det ikke ber
settes krav i lovteksten slik at terskelen for & fa
opplysningene blir for hey. Hvis en arbeidstaker
skal vaere nedt til & begrunne sin mistanke med
den folge at arbeidsgiveren skal kunne nekte 4 gi
ut opplysningene dersom mistanken ikke er godt
nok begrunnet, vil en risikere at arbeidsgiver og
arbeidstaker allerede i den innledende fasen av en
sak kommer langt inn i en konflikt.

Eventuelle krav i den nye bestemmelsen ma
ogsé ses i ssmmenheng med kravene til arbeidsta-
kerens bevisforing etter reglene om delt bevis-
byrde. Etter bevisbyrdereglene ma arbeidstake-
ren pavise «omstendigheter som gir grunn til 4 tro
at det har funnet sted» lennsdiskriminering, for at
bevisbyrden skal ga over pa arbeidsgiver. Hvis det
stilles samme beviskrav for & kreve lennsopplys-
ningene, vil formalet med opplysningsplikten
undergraves. Poenget med lennsopplysningene er
a fa vite om det er grunnlag for & fremme en dis-
krimineringssak, og lennsforskjeller mellom
arbeidstakeren og en kollega er en slik omsten-
dighet som gir grunn til & tro at det har funnet
sted lonnsdiskriminering.

Erfaringene fra offentlig sektor der arbeidsta-
kere allerede kan kreve innsyn i lennsopplysnin-
ger, er at denne retten ikke misbrukes. Departe-
mentet viser ogsa til at underskriving av taus-

hetserkleering slik departementet foreslar i kapit-
tel 18.5.2, i praksis kan skape en viss terskel.
Arbeidstakeren vil kunne oppleve at lennsopplys-
ningene ikke er tilgjengelige uten videre og vil
dermed tenke seg neye om for opplysningene
kreves. Her mé det i tillegg ses hen til at arbeids-
giver uansett vil matte gi fra seg opplysningene
dersom arbeidstakeren velger & ga til ombudet
fordi han eller hun ikke far de nedvendige opp-
lysningene.

Departementet mener at det ikke er behov for
4 legge inn terskler utover dette. Det bor veere
opp til arbeidstaker 4 vurdere om det er behov for
ytterligere opplysninger fra arbeidsgiver ut over
det som folger av lennsstatistikker og annen til-
gjengelig informasjon.

18.5.2 Personvernet

Behandling av lennsopplysninger som kan knyt-
tes til en person krever at det tas hensyn til per-
sonvernet til den som opplysningene gjelder.
Departementet har derfor vurdert hvordan opp-
lysningsplikten ber utformes for & vaere minst
mulig personverninngripende.

Departementet foreslar at det lovfestes at
arbeidsgiver som utleverer lennsopplysninger om
en ansatt etter denne bestemmelsen, samtidig
skal informere vedkommende om hvilke opplys-
ninger som er utlevert og til hvem.

Personopplysningslovens regler legges til grunn

Personopplysningsloven apner for behandling av
lonnsopplysninger for & motvirke diskriminering.
Dette folger av § 8 f som sier at behandling av per-
sonopplysninger kan skje dersom dette er ned-
vendig for at «tredjepersoner som opplysningene
utleveres til kan vareta en berettiget interesse, og
hensynet til den registrertes personvern ikke
overstiger denne interessen». Interessen i & mot-
virke lennsdiskriminering er tilstrekkelig tungt-
veiende til & veie opp for de personvernmessige
ulemper innsynsretten byr pa. Personopplysnings-
loven er dermed ikke til hinder for innsyn i slike
tilfeller.

Personopplysningsloven bygger blant annet pa
at den som behandler personopplysninger skal
gjore dette ut fra klart definerte formal og at opp-
lysningene skal behandles med konfidensialitet. I
dette ligger at opplysningene skal brukes kun til
formalet og opplysningene ikke skal spres uned-
vendig. Opplysningene skal bare vere tilgjengelig
for dem som trenger disse i den behandlingsan-
svarliges virksomhet.



2012-2013

Prop.88L 151

Diskrimineringslovgivning (diskrimineringsloven om seksuell orientering, likestillingsloven, diskrimineringsloven om etnisitet,
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven)

Arbeidstakers bruk av lennsopplysningene fal-
ler ikke innenfor det saklige virkeomradet i Per-
sonopplysningsloven § 3 forste ledd bokstav a) og
b). Arbeidstakers behandling vil falle utenfor fordi
det er tale om rent personlige formal, jf. andre
ledd.

For arbeidsgiver vil personopplysningsloven
gjelde, og selve utleveringshandlingen vil veere en
handling som krever rettsgrunnlag. Med dette
lovforslaget om opplysningsplikt vil den aktuelle
utleveringen ha en slik serskilt lovhjemmel, noe
som er tilstrekkelig etter personopplysningsloven
som rettsgrunnlag.

Departementet baserer forslaget pa at person-
opplysningslovens regler om behandling av per-
sonopplysninger legges til grunn: Den som lenns-
opplysningene gjelder skal fa vite at opplysnin-
gene er gitt ut (hvem som har fatt vite hva) og
arbeidstakeren har taushetsplikt. Arbeidstakeren
kan imidlertid utlevere opplysningene til tillits-
valgt, advokat eller andre radgivere, samt Likestil-
lings- og diskrimineringsombudet. Opplysningene
skal kun brukes til det aktuelle formalet, dvs. for &
vurdere om det er grunnlag for 4 ta opp saken
med arbeidsgiver og eventuelt Likestillings- og
diskrimineringsombudet. Det er ogsa et krav om
at den som har fatt opplysningene sletter dem néar
saken er avsluttet.

Tilsvarende regler er ikke lovfestet nar det
gjelder opplysningsplikten i forbindelse med forbi-
géelser ved ansettelser. Personvernhensyn er
ikke dreftet i forarbeidene til disse bestemmel-
sene. Det er heller ikke regler om taushetsplikt
mv. knyttet til slik opplysningsplikt i andre nor-
diske land. Verken slike opplysninger eller lonns-
opplysninger regnes som sensitive personopplys-
ninger i personopplysningslovens forstand.

Informasjonsplikt

Arbeidsgivers plikt til & utlevere lennsopplysnin-
ger mé folges av en plikt til 4 orientere den opplys-
ningene gjelder om at opplysninger er gitt ut. Per-
sonopplysningsloven Kkapittel 3 setter informa-
sjonsplikt ved behandling av opplysninger, og det
vil veere i strid med personvernhensynet om opp-
lysningene ble levert ut uten at den det gjelder
skal fa vite om det.

Arbeidsgiver som utleverer lennsopplysninger
om en ansatt skal samtidig informere vedkom-
mende om hvilke opplysninger som er utlevert, til
hvem og at utleveringen har skjedd pa bakgrunn
av mistanke om lennsdiskriminering.

Departementet foresléar at denne informasjons-
plikten omtales i lovteksten.

Taushetsplikt og taushetserklaering

Departementet foreslar at det lovfestes at den
som mottar lennsopplysningene har taushetsplikt.
Ved utlevering av opplysninger vil bruk av taus-
hetsplikt veere et effektivt virkemiddel for uensket
spredning og fortsatt kontroll pd opplysningen.
Taushetsplikten vil klart synliggjoere at arbeidsta-
ker ma behandle lennsopplysningene konfidensi-
elt.

Departementet mener at det er behov for seer-
lige regler om behandling av lennsopplysninger
fordi slike opplysninger er av en annen karakter
enn opplysninger om utdanning, arbeidserfaring
OSV.

Departementet viser til at lennsopplysninger
har en viss fortrolig karakter. Dette er seerlig fordi
lennen ofte er et resultat av individuelle forhand-
linger og dermed kan si noe om hvordan arbeids-
takeren og dennes arbeidsinnsats verdsettes av
arbeidsgiveren. Dette taler for at lennsopplysnin-
ger ma behandles med en sterre varsomhet enn
opplysninger om utdanning og liknende. Leonn
kan ogsé si noe om forholdet mellom arbeidsgiver
og arbeidstaker. I arbeidsrettslig sammenheng
har lennsopplysninger tradisjonelt stétt i en seer-
stilling. Det har ogsa veert flere rettssaker knyttet
til innsynsrett med hensyn til lenn.

Departementet viser ogsa til at tillitsvalgte
som mottar opplysninger etter de foreslitte
bestemmelsene i Prop. 74 L (2011-2012) om utleie
av arbeidstakere og etter bestemmelsen i all-
menngjoeringsloven har taushetsplikt om opplys-
ningene vedkommende far. I proposisjonen fore-
slas det 4 lovfeste at bemanningsforetak, innleier
og tillitsvalgte som mottar lennsopplysninger skal
ha taushetsplikt.

Departementet foreslar at den som mottar
lennsopplysningene skal skrive under en taus-
hetserklaering. Det bor fremgé av denne erkleerin-
gen at opplysningene, i samsvar med reglene i
personopplysningsloven, kun skal brukes i en
eventuell sak om lennsdiskriminering, at opplys-
ningene ikke skal utleveres og at de skal slettes
nar saken er avsluttet.

Dette vil understreke alvoret for den som mot-
tar lennsopplysningene og gjere han/henne mer
bevisst pa & veere aktsom i behandlingen av opp-
lysningene. Dette er de viktigste elementene i kra-
vene etter personopplysningsloven som den som
mottar opplysningene ma forholde seg til. Depar-
tementet viser her til at Datatilsynet legger til
grunn at det er en forutsetning etter personopp-
lysningsloven at tillitsvalgte som mottar lennsopp-
lysninger pa individnivd om andre egne medlem-
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mer, underskriver en tilsvarende taushetserklae-
ring.

Taushetsplikten og taushetserklaeringen vil
imidlertid ikke gjelde opplysninger om bruttolenn
for arbeidstakere i statlig, kommunal og fylkes-
kommunal virksomhet, si langt dette er opplys-
ninger som allerede er offentlige etter offentlig-
hetsloven.

Konsekvenser av brudd pad taushetsplikten

Departementet har vurdert hvilke konsekvenser
eventuelle brudd pa taushetsplikten ber ha.
Departementet har vurdert om en ber lovfeste en
tilsvarende regel som i forvaltningsloven § 13 b
andre ledd. Denne bestemmelsen gjelder en part
eller en partsrepresentant som blir gjort kjent
med saksopplysninger som det er knyttet taus-
hetsplikt til. Bestemmelsen sier at overtredelse av
taushetsplikt kan straffes etter straffeloven, der-
som vedkommende er gjort oppmerksom pa at
overtredelse kan f3 slik folge.

Departementet mener at en tilsvarende regel
ikke passer nar det gjelder lennsopplysninger og
nar opplysningene utveksles mellom to private
parter.

Departementet legger imidlertid til grunn at
brudd pé taushetsplikten vil veere et mislighold av
arbeidsavtalen, som etter omstendighetene vil
kunne fa konsekvenser i samsvar med gjeldende
arbeidsrettslige eller tjenestemannsrettslige
regler.

18.5.3 Plikten tas inn i diskrimineringslovene

Departementet mener at opplysningsplikten ber
gjelde alle diskrimineringsgrunnlagene som er
lovfestet i diskrimineringslovene.

Departementet antar at en opplysningsplikt
om lenn vil ha sterst betydning som et virkemid-
del i arbeidet for likelonn mellom kvinner og
menn. Lennsdiskriminering kan imidlertid fore-
komme p4 alle diskrimineringsgrunnlag.

Departementet viser ogsa til at det er et mél &
gjore reglene i diskrimineringslovene mer like,
slik at diskrimineringsvernet pa ulike grunnlag
blir det samme. Sa lenge det er et vern mot lenns-
diskriminering pa alle disse diskriminerings-
grunnlagene og sa lenge lennsdiskriminering kan
forekomme, mener departementet at vi ikke har
gode nok grunner til ikke 4 legge samme regel til
grunn i alle lovene. Dette er i samsvar med Diskri-
mineringslovutvalgets forslag.

Departementet foreslar derfor at retten til
lennsopplysninger skal gjelde ved mistanke om

lennsdiskriminering pa grunn av Kjenn, etnisitet,
religion, nedsatt funksjonsevne, seksuell oriente-
ring, kjennsidentitet og kjennsuttrykk.

Dette betyr at det tas inn en bestemmelse om
opplysningsplikt i bade likestillingsloven, diskri-
mineringsloven om etnisitet, diskriminerings- og
tilgjengelighetsloven og diskrimineringsloven om
seksuell orientering.

18.5.4 Handheving
Opplysningsplikten

Arbeidstakerens fremste interesse vil veere 4 fa ut
lennsopplysningene for & kunne vurdere om det
er grunn til & fremme en sak om diskriminering.
Hvis arbeidsgiver ikke etterkommer kravet kan
arbeidstakeren g4 til Likestillings- og diskrimine-
ringsombudet. Ombudet vil, uavhengig av opplys-
ningsplikten, kunne kreve & fa opplysningene utle-
vert, se kapittel 18.1.3.

Departementet foreslar i tillegg at opplys-
ningsplikten skal handheves av Likestillings- og
diskrimineringsombudet, pd samme mate som
dagens opplysningsplikt ved ansettelser. Dette
betyr at ombudet kan ta stilling til om loven er
brutt, jf. diskrimineringsombudsloven § 3.

I en klagesak om lennsdiskriminering vil
arbeidsgivers manglende oppfyllelse av opplys-
ningsplikten, tale i dennes disfaver. Det at
arbeidsgiver ikke har villet gi ut lennsopplysnin-
gene, kan veere en omstendighet som taler for at
systemene for lennsfastsettelse ikke er tilstrek-
kelig gjennomskuelige. Bevisbyrden for at lenns-
fastsettelsen ikke er lennsdiskriminerende kan
da ga over pa arbeidsgiver, jf. prinsippet om delt
bevisbyrde.

Departementet har vurdert om arbeidstakere
som ikke far lennsopplysninger slik loven krever,
skal kunne kreve oppreisning uavhengig av skyld.
Departementet foreslar at de sarlige reglene i dis-
krimineringslovene om oppreisning og erstatning
ikke skal omfatte brudd pa opplysningsplikten.
Departementet mener at dette er i samsvar med
reglene ved brudd pé opplysningsplikten ved
ansettelser, se kapittel 18.1.2.

Ved manglende utlevering av lennsopplysnin-
ger, i strid med opplysningsplikten, vil i stedet de
alminnelige erstatningsreglene gjelde. Arbeidsta-
keren vil ha rett til & f4 dekket et eventuelt gko-
nomisk tap hvis arbeidsgiveren har opptradt
uaktsomt. Det vil nok here til unntakene at en
arbeidstaker har skonomisk tap, ikke minst fordi
arbeidstakeren alltid vil ha muligheten til & g4 til
ombudet dersom hun eller han ikke far ut opplys-
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ningene. Arbeidstakeren vil imidlertid ha rett til  p& taushetsplikten vil kunne sanksjoneres av
oppreisning ved grov uaktsomhet eller forsett. arbeidsgiver pa linje med andre brudd pé ansettel-
seskontrakten, etter alminnelige arbeidsrettslige

) og tjenestemannsrettslige regler.
Taushetsplikten

Reglene om personvern skal ikke handheves av
Likestillings- og diskrimineringsombudet. Brudd
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19 @konomiske og administrative konsekvenser

19.1 Diskrimineringsloven om seksuell
orientering

Departementets forslag innebzerer endringer ved
at virkeomréadet for forbud mot diskriminering
utvides fordi vernet mot diskriminering pd grunn
av seksuell orientering utvides til alle samfunns-
omrader og fordi de nye diskrimineringsgrunnla-
gene kjonnsidentitet og kjennsuttrykk innferes.

Loven vil gjelde en relativt begrenset gruppe.
Det finnes ingen sikre tall pd hvor mange vi kan
regne som lesbiske, homofile, bifile og transperso-
ner. En av grunnene er at vi ikke har undersekel-
ser som er omfattende nok og representative nok.
En annen grunn er at det kommer an pa hvem
som defineres inn i de ulike kategoriene. Vi kan
ansld at mellom 100 000 og 425000 mennesker
kan regnes som lesbiske, bifile og homofile i
Norge i dag, at det er mellom 15000 og 20 000
transpersoner og transseksuelle, og 600-800 per-
soner som har eller har hatt intersextilstander.
Antallet som regner seg som intersexpersoner er
ikke kjent.

Nytten vurderes imidlertid & veere stor for
dem som utsettes for diskriminering. Samtidig méa
de etiske aspektene ved likebehandling og like-
verd vektlegges som en del av nytteverdien.

Lovendringen betyr at naeringslivet, organisa-
sjoner, skoler, idrettslag mv. vil fa plikt til 4 la veere
4 diskriminere. Dette innebeerer ikke okte kostna-
der.

Videre far offentlige myndigheter, alle offent-
lige arbeidsgivere, private arbeidsgivere som
jevnlig sysselsetter mer enn 50 ansatte og
arbeidslivets organisasjoner plikt til 4 arbeide
aktivt for a fremme lovens formal. Arbeidsgivere
som har aktivitetsplikt far plikt til 4 redegjore for
planlagte og iverksatte tiltak i drsberetning eller
arsbudsjett. Det skal ikke redegjores for den fak-
tiske tilstanden nar det gjelder arbeidstakernes
seksuelle orientering, kjennsidentitet og kjenns-
uttrykk.

Departementet legger til grunn at utvidelsen
av aktivitets- og redegjorelsesplikten ikke innebae-
rer vesentlige kostnader. Offentlige myndigheter,
arbeidsgivere og arbeidslivets organisasjoner har

allerede etablert systemer for & héndtere aktivi-
tets- og redegjorelsespliktene som folger av like-
stillingsloven, diskrimineringsloven og diskrimi-
nerings- og tilgjengelighetsloven. Ved gjennomfo-
ring av aktivitets- og redegjorelsesplikten i diskri-
mineringsloven om seksuell orientering kan en
derfor bygge pé eksisterende rutiner.

Econ Poyry gjorde en samfunnsekonomisk
analyse av Diskrimineringslovutvalgets forslag til
endringer av aktivitetsplikten i NOU 2009: 14
(utvidelse av plikten til & gjelde seksuell oriente-
ring, politisk syn og alder, aktivitetsplikt for alle
arbeidsgivere, konkretisering av plikten, imple-
mentering av plikten i virksomhetenes HMS-sys-
tem og handheving av Arbeidstilsynet), jf. NOU
2009: 14 kapittel 29.2.1.3 side 357. Utvalget kon-
kluderte pd bakgrunn av Econ Poyrys analyse
med at forslaget om endring i aktivitetsplikten
kun ville f4 minimale skonomiske konsekvenser
for virksomhetene.

Det antas at lovendringen kan fere til noen
flere saker hos Likestillings- og diskriminerings-
ombudet og -nemnda som skal handheve loven.
Det legges til grunn at dette handteres innenfor
gjeldende budsjettrammer.

19.2 Nye regler om oppreisning og
erstatning

Departementet foreslar at alle diskriminerings-
lovene og arbeidsmiljelovens kapittel om diskri-
minering far regler om objektivt ansvar for opp-
reisning og erstatning ved diskriminering i
arbeidslivet og vanlig uaktsomhetsansvar for
oppreisning og erstatning ved diskriminering
utenfor arbeidslivet.

Dette betyr at likestillingslovens skyldkrav ved
oppreisning pa andre omrader enn arbeidslivet,
endres til vanlig uaktsomhet. Videre betyr det at
diskrimineringsloven om etnisitet, diskrimine-
rings- og tilgjengelighetsloven og arbeidsmiljelo-
ven endres slik at skyldkravet ved erstatning i
arbeidslivet endres til objektivt ansvar.

Forslaget vil ikke gi vesentlige okte adminis-
trative eller skonomiske byrder for staten, fylkes-
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kommuner, kommuner, neringsliv eller enkelt-
personer.

Det ma antas at arbeidsgivere i offentlig og pri-
vat sektor i noen flere tilfeller enn i dag ma betale
erstatning ved diskriminering pa grunn av etnisi-
tet, nedsatt funksjonsevne og seksuell orientering,
alder mv., og at offentlige myndigheter, private
virksomheter og enkeltpersoner i noen flere tilfel-
ler enn i dag ma betale oppreisning ved diskrimi-
nering pa grunn av Kjenn pa andre omrader enn i
arbeidslivet.

En nytteeffekt vil veere at arbeidsgivere og
andre skjerper sin aktsomhet slik at diskrimine-
ring unngas.

19.3 Opplysningsplikt om lgnn

Departementet foreslar en rett for arbeidstaker til
a fa lennsopplysninger ved mistanke om lennsdis-
kriminering pa grunn av Kjenn, etnisitet, religion,
livssyn, nedsatt funksjonsevne, seksuell oriente-
ring, kjennsidentitet og kjennsuttrykk. Denne ret-
ten lovfestes i diskrimineringslovene. Sterre dpen-
het om lenn har som mal & gi bedre hindheving
av forbudet mot diskriminering.

Styrket vern mot lennsdiskriminering kan fa
samfunnsekonomiske konsekvenser, og noen
okonomiske og administrative konsekvenser for
den enkelte virksomhet.

19.3.1 @konomiske og administrative
konsekvenser for arbeidsgiver

Tillitsvalgte har allerede innsyn i lenn i forbin-
delse med lennsforhandlinger. I statlige, kommu-
nale og fylkeskommunale virksomheter er opplys-
ninger om lenn offentlige for alle arbeidstakere.
Dette gjelder imidlertid bare bruttolennen, og
ikke kriteriene for lonnsfastsettelsen.

Det kan ikke utelukkes at en plikt for arbeids-
givere til 4 opplyse om lenn ved mistanke om
lonnsdiskriminering vil kunne innebare noe
administrativt merarbeid for virksomhetene.
Dette gjelder forst og fremst i privat sektor. Det
lar seg ikke ansla hvor store disse utgiftene vil bli.
Det antas imidlertid at forslaget ikke vil ha admi-
nistrative konsekvenser av vesentlig betydning.

Apenhet om lenn skal vaere et verktay for like-
lenn og kan felgelig fa konsekvenser for kvinners
lonnsutvikling. Forslaget kan derfor innebaere
okte personalkostnader for arbeidsgiver dersom
det fremmes nye lennskrav eller det viser seg at
avlenningen er i strid med retten til likelonn.
Arbeidsgiver kan velge flere mater & mote nye

lennskrav pa, enten ved a gke personalkostnadene
eller ved omdisponering innen eksisterende bud-
sjettrammer. Det lar seg ikke gjore 4 ansla sterrel-
sen pa eventuelle gkte personalkostnader.

19.3.2 Samfunnsgkonomiske konsekvenser

Det vil fortsatt veere partene i forhandlinger som
bestemmer lonn, og ikke domstoler og jurister. En
ny plikt for arbeidsgiver til 4 gi opplysninger om
lonn ved mistanke om diskriminering vil ikke
endre balansen mellom retten til likelonn og ret-
ten til frie forhandlinger og det norske systemet
for lennsdannelse.

Opplysninger om egen lenn i forhold til en kol-
legas lonn kan imidlertid gi kvinner en sterkere
rolle i lokale lennsforhandlinger. Med apenhet og
kunnskap om egen og andres lenn blir det lettere
& argumentere og 4 oppna resultater gjennom for-
handlinger. Dette er en legitim konsekvens og i
trdd med prinsippene for fri lennsdannelse gjen-
nom forhandlinger.

Konsekvenser for arbeidstilbud og lennsdannelse

I tillegg til mélet om & hindre lennsdiskrimine-
ring, vil en reduksjon av lennsforskjellene ha
mange typer konsekvenser for ekonomien og
arbeidsmarkedet. Slike konsekvenser er knyttet
til arbeidstilbud og lennsdannelse.

En analyse utfert av Statistisk sentralbyra
(SSB) i 2008 viste at dersom kvinner og menn far
samme lgnnsmessige avkastning av utdanning og
erfaring, sé vil kvinners arbeidstilbud og lenn eke.

Det var pé oppdrag av Likelennskommisjonen
at SSB gjennomferte en analyse av konsekven-
sene av et forslag om innstramming av handhevin-
gen av likelennsbestemmelsen i Lov om likestil-
ling mellom kjennene (NOU 2008: 6 Kjenn og
lonn, Vedlegg 2. Virkninger av to tiltak for mindre
lennsforskjeller mellom kvinner og menn). Like-
lennskommisjonen foreslo blant annet en styrking
av Likestillings- og diskrimineringsombudet, pre-
sisering av innholdet i plikten til & arbeide aktivt,
malrettet og planmessig for likestilling, herunder
likelenn, og en plikt til 4 utarbeide lonnsstatistikk
fordelt pa kjonn og stillingsgrupper.

Utgangspunktet var at en styrking av aktivi-
tets- og redegjorelsesplikten i likestillingsloven vil
fore til at kvinner og menn fir likere lonn nar
denne er korrigert for utdanning, erfaring og
ansvar. Lennsforskjellene kan reduseres pa tre
maéter: 1) kvinnene far okt lenn, 2) mennene far
redusert lonn eller det kan skje en 3) kombinasjon
av variantene 1) og 2).
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SSB viste til at vi ikke har noen modell eller
analyseresultater som viser hvor mye lennsgapet
vil bli redusert av & handheve en skjerpelse av
loven. SSB gjennomferte derfor analysen ved
hjelp av et sett med simuleringer (mikrosimule-
ringsmodellen LOTTE-Arbeid) som tar utgangs-
punkt i lennsutjevning mellom kvinner og menn.

Modellen kan ikke tallfeste hva som faktisk vil
skje som folge av en styrking av aktivitets- og
redegjorelsesplikten, men det ble lagt til grunn at
lennsgapet reduseres ved at kvinners timelenn
oker.

SSB legger ogséa vekt pd usikkerheten rundt
anslagene, serlig fordi det er vanskelig a tallfeste
likelonnsgapet.

Analysene viste at kvinners lonn vil gke mel-
lom 12 og 18,8 prosent. I den forste varianten med
en okning pa 12 prosent fir alle kvinner samme
prosentvise gkning. I den andre varianten varierer
kvinners lonnsekning med utdanning og (potensi-
ell) yrkeserfaring pa samme mate som for menn.
Kvinner med hey utdanning og lang yrkeserfaring
far derved storre lennsvekst enn de med kortere
utdanning og erfaring.

Analysen vurderer virkningen pa arbeidstil-
budet av at kvinner fir samme avkastning av
utdanning og erfaring som menn, uavhengig av
sektor og bedrift. Med arbeidstilbud menes det
antall timer personene ensker & arbeide gitt
timelonn og andre variabler som har betydning
for individenes tilpasning i arbeidsmarkedet.
Ukt timelenn kan gi to effekter. Okt timelenn
kan fere til at en person arbeider mindre for &
oppna en viss inntekt, og inntektseffekten trek-
ker i retning av redusert arbeidstilbud. En
annen effekt kan vaere at nar timelennen oker,
gar prisen pa fritid opp og trekker i retning av
redusert fritid og okt arbeidstilbud. SSB skriver
at parameterestimatene i LOTTE-Arbeid inne-

barer at denne siste effekten (substitusjonsef-
fekten) dominerer over inntektseffekten. Det vil
si at okt timelenn trekker i retning av okt
arbeidstilbud. Okt lenn for kvinner tilsier at
kvinners samlede arbeidstilbud eker. Samtidig
viser estimeringsresultatene at nar kvinner far
okt lenn, vil dette fore til en svak reduksjon i
mannlige partneres arbeidstilbud dersom kvin-
nene er gift eller samboende.

Analysen viste at full likestilling med hensyn
til avkastning av utdanning og erfaring vil fore til
en gkning i kvinners arbeidstilbud mellom 2,8 og
4 prosent.

En separat analyse av offentlig sektor viser at
dersom kvinner far samme avkastning av utdan-
ning og erfaring som menn, vil arbeidstilbudet
oke med 1,1 prosent, mens lenna vil gke med 6,3
prosent.

19.4 Utvidet saksbehandlingskapasitet
for nemnda

Likestillings- og diskrimineringsnemnda har i dag ti
meter arlig og behandler om lag fem saker per mote.
Departementet legger til grunn at endringsforsla-
gene i diskrimineringsombudsloven og diskrimine-
ringsombudsforskriften innebzeerer at antallet meter
i nemnda ekes til om lag femten i aret. Det betyr at
nemnda vil kunne behandle opp til 50 prosent flere
saker enn i dag. Forslagene innebaerer noe okte
kostnader ved at det blir flere moter i nemnda. Det
vil utgjere om lag 220 000 kroner per ar. Dette vil
vaere kostnader til mer motegodtgjorelse samt andre
meteutgifter knyttet til nemndsmetene.

Departementet vurderer at forslagene samlet
ikke medferer vesentlige skonomiske og adminis-
trative kostnader for Likestillings- og diskrimine-
ringsnemnda.
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20 Merknader til de enkelte lovbestemmelsene

20.1 Diskrimineringsloven om seksuell
orientering

Til § 1 Formal

Dette er lovens formalsbestemmelse. Bestemmel-
sen klargjer og fremhever de viktigste malsetnin-
gene med loven. Formaélet knyttes til diskrimine-
ringsgrunnlagene som omfattes av lovens diskri-
mineringsforbud i § 5.

Bestemmelsen innebaerer ingen direkte rettig-
heter eller plikter, verken for myndighetene eller
for enkeltpersoner. Selv om bestemmelsen ikke
har et selvstendig materielt innhold, vil den kunne
ha betydning ved tolkningen av loven, ved at
lovens evrige bestemmelser mé leses i lys av for-
maélet. Formalsbestemmelsen har ogsd pedago-
gisk betydning i det den viser hvilke hensyn som
onskes ivaretatt ved utformingen av loven. Slik
sett vil den ogsa kunne ha en signaleffekt. Det vil
veere neerliggende a tillegge formaélet betydelig
vekt i tolkningen av lovens bestemmelser. For-
malsbestemmelsen kan ogsd ha betydning for
tolkning og skjennsutevelse etter andre lover. For-
maélet vil videre vare retningsgivende for alle
deler av virksomheten til Likestillings- og diskri-
mineringsombudet, herunder ombudets kompe-
tanse-/padriverfunksjon.

Formalsbestemmelsen tar utgangspunkt i for-
malsbestemmelsen i Diskrimineringslovutvalgets
forslag til samlet diskrimineringslov i NOU 2009:
14.

Tilsvarende bestemmelse er foreslatt i likestil-
lingsloven, diskrimineringsloven om etnisitet og
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven, som
skal fortolkes pa samme mate.

Likestilling

Bestemmelsen sier, pd samme mate som gjel-
dende diskrimineringslover, at lovens formal er &
fremme likestilling. Med likestilling menes ifelge
bestemmelsen likeverd, like muligheter og rettig-
heter, tilgjengelighet og tilrettelegging. Et eksem-
pel pa tilrettelegging kan veere at en arbeidsgiver
utviser fleksibilitet med hensyn til toalett- og gar-

derobelosninger for en transperson. Neermere om
lovens formal, se kapittel 11.

Til § 2 Lovens saklige virkeomrade

Bestemmelsen angir lovens saklige virkeom-
rade. Bestemmelsen erstatter arbeidsmiljeloven
§ 13-2 nar det gjelder seksuell orientering og
likestillingsloven § 2 nér det gjelder kjennsidenti-
tet og kjennsuttrykk. Lovens saklige virkeom-
rade er det samme som i diskrimineringsloven
om etnisitet og diskriminerings- og tilgjengelig-
hetsloven.

Alle samfunnsomrdder

Loven gjelder pa alle samfunnsomrader. Loven
gjelder eksempelvis i arbeidslivet, boligsektoren,
skole- og utdanningssektoren og tilbud av varer
og tjenester. Dette betyr at diskrimineringsforbu-
det med hensyn til seksuell orientering utvides til
a gjelde alle samfunnsomréader.

Unntak i familieliv og andre rvent personlige forhold

Unntaket for personlige forhold skal fortolkes pa
samme méate som unntakene i gjeldende diskrimi-
neringslov og diskriminerings- og tilgjengelig-
hetslov (se Ot.prp. nr. 33 (2004-2005) kapittel
9.2.8.1 side 75 og Ot.prp. nr. 44 (2007-2008) kapit-
tel 9.3.7.1 side 82).

Begrepet rent personlige forhold markerer at
det er tale om et snevert unntak. Med familieliv
menes de valg og handlinger som er en naturlig
del av familielivet. Det dreier seg om aktiviteter
innenfor en smalt avgrenset personkrets, hvor alle
involverte er i slektskap med hverandre, eller er
ektefeller/samboere. Forutsetningen er at det
dreier seg om nare familiemedlemmer, si som
innad i kjernefamilien, besteforeldre, onkler, tan-
ter og seskenbarn. Andre rent personlige forhold
omfatter handlinger som skjer i private eller per-
sonlige relasjoner. Forhold som knytter seg til
personlige bekjentskaper, omgangskrets, selska-
pelig samveer eller venner vil normalt veere for-
hold av personlig karakter.
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Om forholdet er rent personlig, og dermed
faller inn under unntaket fra virkeomradet,
avhenger ikke bare av personkretsen, men ogsé
av hva slags aktivitet det er tale om. Hvis det gjel-
der utleie av hybel i egen leilighet der utleieren
deler inngang og bad mv. med leietakeren, ma
dette regnes som et personlig forhold og saledes
veere unntatt loven. Dette er i samsvar med dis-
krimineringsforbudet i husleieloven (Ot.prp. nr.
30 (2002-2003) kapittel 5 side 37). Ansettelsesfor-
hold regnes ikke som private forhold, selv om
det er tale om ansettelse av nare familiemedlem-
mer.

Klubber, foreninger eller liknende som ikke
retter seg mot allmennheten, vil falle inn under
unntaket. Sterre organisasjoner, som for eksem-
pel idrettsforeninger, speidertropper, trossam-
funn osv. faller derimot ikke inn under unntaket,
og omfattes dermed av loven. Medlemskap i
organisasjoner som har betydning for yrkesmu-
ligheter og faglig utvikling, eller hvis forenin-
gens formal i det vesentlige er 4 bidra til lgsnin-
gen av alminnelige samfunnsproblemer, har hel-
ler ikke privat karakter og omfattes ikke av unn-
taket. Dette skal fortolkes pd samme méte som
bestemmelsen om foreninger i den gjeldende
likestillingsloven § 8.

Til § 3 Lovens stedlige virkeomrade

Bestemmelsen angir lovens stedlige virkeomréade.
Bestemmelsen erstatter de gjeldende bestemmel-
sene i arbeidsmiljeloven § 1-2 og §1-3 og i sjo-
mannsloven kapittel II A nar det gjelder seksuell
orientering og i likestillingsloven § 20 nar det gjel-
der kjonnsidentitet og kjennsuttrykk.

Tilsvarende bestemmelse er foreslatt i likestil-
lingsloven, diskrimineringsloven om etnisitet og
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven, som
skal fortolkes p4 samme mate.

Det folger av forste ledd forste punktum at
loven gjelder i hele landet, det vil si pa norsk terri-
torium, herunder Svalbard og Jan Mayen.

Etter andre punktum gjelder loven ogsd pa
installasjoner pa den norske kontinentalsokkel og
pa norske skip og pé luftfarteyer. Loven gjelder
bade faste og flyttbare installasjoner pa norsk kon-
tinentalsokkel.

Andre ledd gir hjemmel til 4 gi forskrift om
lovens anvendelse for utsendte arbeidstakere.
Bestemmelsen videreforer arbeidsmiljeloven § 1-7
fierde ledd og likestillingsloven § 2 fjerde ledd.
Slike regler er gitt i forskrift 16. desember 2005 nr.
1566 om utsendte arbeidstakere. Disse forskrif-
tene viderefores.

Til § 4 Ufravikelighet

Det folger av denne bestemmelsen at loven ikke
kan fravikes ved avtale. Dette er en videreforing
av gjeldende rett. Dette er i dag lovfestet i arbeids-
miljeloven § 1-9, og ma ogsa legges til grunn nér
det gjelder ovrige diskrimineringslover. Tilsva-
rende bestemmelse er foreslatt i likestillings-
loven, diskrimineringsloven om etnisitet og diskri-
minerings- og tilgjengelighetsloven, som skal for-
tolkes pa samme mate.

Det vil folge av regelen om ufravikelighet i § 4
at bestemmelser i individuelle og kollektive avta-
ler som er i strid med loven er ugyldige. Ugyldig-
hetsvirkningen er i dag lovfestet i arbeidsmiljo-
loven § 139 tredje ledd. Denne bestemmelsen
viderefores ikke for s vidt gjelder seksuell orien-
tering. Dette medferer ingen endringer i gjel-
dende rett. Virkningene av ugyldighet vil frem-
deles folge av alminnelige avtalerettslige prinsip-
per og av rettspraksis knyttet til diskriminerings-
lovgivningen. Resultatet av ugyldighet kan veere at
avtalen (eller bestemmelser i den) settes til side
sa langt de er i strid med loven, eller eventuelt at
avtalevilkirene endres.

Til § 5 Hovedregel om forbud mot diskriminering

Bestemmelsen angir lovens diskrimineringsfor-
bud. Bestemmelsen erstatter arbeidsmiljgloven
§ 13-1 forste ledd og sjgmannsloven § 33 forste
ledd nar det gjelder seksuell orientering og like-
stillingsloven § 3 nar det gjelder kjonnsidentitet
og kjennsuttrykk. Det er gjort spraklige og lovtek-
niske endringer i den nye forbudsbestemmelsen.
Dette innebarer ingen endringer av gjeldende
diskrimineringsforbud.

Tilsvarende bestemmelse er foreslatt i likestil-
lingsloven, diskrimineringsloven om etnisitet og
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven, som
skal fortolkes pa samme méte.

Diskrimineringsgrunnlaget seksuell ovientering

Diskrimineringsgrunnlaget seksuell orientering
har samme innhold som etter diskrimineringsfor-
budet med hensyn til seksuell orientering i
arbeidsmiljeloven kapittel 13 og sjemannsloven
§ 33. Loven innebzaerer ingen endringer verken i
ordlyd eller innhold nar det gjelder begrepet sek-
suell orientering.

Med seksuell orientering siktes det til homo-
file, lesbiske og bifile. Seksuell orientering inklu-
derer bade seksuell legning og seksuell praksis
(for eksempel forskjellsbehandling mellom homo-
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file og heterofile samboere). Vernet gjelder i prin-
sippet ogsa heterofile, men har sterst praktisk
betydning for homofile. Forskjellsbehandling av
heterofile kan imidlertid tenkes, for eksempel ved
ansettelser til sosialt arbeid overfor homofile eller
i interesseorganisasjoner for homofile.

Begrepet seksuell orientering er relatert til
hvilket kjonn en persons Kjeerlighet og seksualitet
er rettet mot, om det er personer av motsatt kjenn
eller av samme Kkjonn. Forskjellsbehandling pa
grunn av serlige seksuelle preferanser eller akti-
viteter som for eksempel fetisjisme eller sado-
masochisme, omfattes ikke av diskrimineringsver-
net.

Diskrimineringsgrunnlagene kjonnsidentitet og
kjonnsuttrykk

Loven innferer kjennsidentitet og Kkjennsuttrykk
som nye, selvstendige diskrimineringsgrunnlag.
Dette omfatter bdde en persons selvopplevde
kjonn (Kjennsidentitet) og hvordan en person
uttrykker seg gjennom oppfersel, klaer, utseende,
sprak osv. (kjennsuttrykk).

Diskrimineringsgrunnlagene Kjonnsidentitet
og kjennsuttrykk gir et vern for transpersoner.
Som transpersoner regnes for eksempel transsek-
suelle/transkjonnede, transvestitter og personer
som opplever seg selv som verken mann eller
kvinne. I tillegg vil intersexpersoner ogsa omfat-
tes av diskrimineringsgrunnlaget.

Dette omfatter for det forste diskriminering av
personer fordi de har gjennomgétt kjennsbekref-
tende behandling eller er under slik behandling.
Dette sikter til personer som gjerne benevnes
som personer med diagnosen transseksualisme
eller som transseksuelle.

Diskrimineringsvernet er imidlertid ikke
betinget av eventuelle diagnoser eller hormonell
og kirurgisk behandling. Vernet omfatter ogsa
en persons mentale Kjonn eller selvopplevde
kjennsbilde, det vil si det som ikke uten videre er
synlig for andre. For det andre omfatter diskrimi-
neringsvernet derfor diskriminering av andre
personer som ikke identifiserer seg med sitt
kroppslige kjonn, eller som ikke identifiserer seg
som verken kvinne eller som mann. Blant disse
er det noen som har gjennomfert hormonell eller
kirurgisk behandling, uten full kjennsbekref-
tende kirurgi.

For det tredje omfatter diskrimineringsvernet
hvordan noen uttrykker sitt sosiale kjonn, ved at
de gjennom kleer, sminke, oppforsel eller pa andre
mater har et annet kjennsutrykk enn sitt biolo-
giske kjonn.

Selv om diskrimineringsgrunnlagene relateres
til ulike personer som gjerne regnes under samle-
betegnelsen transpersoner, er det ikke en forut-
setning for 4 kunne péberope seg vernet at perso-
nen tenker pa seg selv som transperson eller over-
hodet resonnerer om seg selv i slike termer.

Se narmere om transpersoner, intersex og
begrepene Kkjonnsidentitet og kjennsuttrykk i
kapittel 16.

Forbud mot diskriminering

Forste ledd forste punktum slar fast lovens hoved-
regel om at diskriminering er forbudt. Diskrimi-
neringsforbudet gjelder lovens diskriminerings-
grunnlag seksuell orientering, kjennsidentitet og
kjennsuttrykk. Forbudet gjelder pa alle samfunns-
omrader, unntatt familieliv og rent personlige for-

hold (f. § 2).

Eksisterende, tidligere, fremtidig eller antatte
forhold

Det folger av forste ledd andre punktum at forbu-
det ikke bare gjelder forskjellsbehandling pa
grunn av eksisterende egenskaper, men ogséi pa
grunn av egenskaper man tror at en person har,
har hatt eller vil kunne komme til 4 fa. Dette gjel-
der for eksempel forskjellshehandling av en per-
son fordi han feilaktig antas 4 vaere homofil. Det
har ikke noen betydning om antakelsen er feil.
Dette er en tydeliggjoring av gjeldende rett, som
allerede innfortolkes i diskrimineringsforbudet,
selv om det ikke star uttrykkelig i arbeidsmiljo-
loven eller likestillingsloven.

Tilknytningsdiskviminering

Etter forste ledd tredje punktum omfattes ogséa
forskjellsbehandling pa grunn av andres seksuelle
orientering, kjennsidentitet eller kjennsuttrykk
(tilknytningsdiskriminering).

Bestemmelsen er i samsvar med det som i dag
er lovfestet i diskriminerings- og tilgjengelighets-
loven § 4 femte ledd nar det gjelder nedsatt funk-
sjonsevne. Tilsvarende skal i dag innfortolkes nar
det gjelder ovrige grunnlag. Dette legges ogsa til
grunn i den nye loven med en presisering i lovtek-
sten om at forbudet gjelder tilknytningsdiskrimi-
nering.

Dette betyr at diskrimineringsforbudet gjelder
uavhengig av om forskjellsbehandlingen er
begrunnet i forhold ved den som er diskriminert
eller forhold ved andre personer. Det avgjerende
er om forskjellsbehandlingen er knyttet til et eller
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flere av de diskrimineringsgrunnlag som loven
omfatter.

Diskrimineringsvernet etter denne bestem-
melsen forutsetter at det er en tilknytning eller
relasjon mellom den som diskrimineres og den
som har de aktuelle egenskapene. Hvor neert den
som diskrimineres faktisk stir den som har disse
egenskapene, skal ikke veere avgjerende. Det kan
veere tale om neere relasjoner som slektskap,
vennskap eller ekteskap, eller mer tilfeldige for-
bindelser, som at man er i samme folge som
onsker 4 komme inn pa et utested osv. Vilkéret er
at det ma vaere en sammenheng mellom tredjeper-
sonens egenskaper og begrunnelsen for diskrimi-
neringen.

Forbudet gjelder direkte og indivekte
Sorskjellsbehandling

I andre ledd forste punktum presiseres det at dis-
krimineringsforbudet gjelder bade direkte og indi-
rekte forskjellsbehandling. Disse begrepene defi-
neres i andre ledd andre og tredje punktum.

Videre presiseres det at ikke all forskjellsbe-
handling regnes som diskriminering. Det er der-
for tatt inn en henvisning til § 6 om lovlig for-
skjellsbehandling og § 7 om positiv saeerbehand-
ling.

Direkte forskjellsbehandling

Andre ledd andre punktum definerer direkte for-
skjellsbehandling. Definisjonen er en videreforing
av gjeldende diskrimineringsbegrep.

Et eksempel pa direkte forskjellsbehandling er
at en kvinne ikke far en jobb fordi hun har gjen-
nomgatt en kjennsbekreftende behandling.

Forbudet gjelder ogsé sakalt hypotetiske sam-
menlikninger. Det vil si at det ikke er nedvendig at
det finnes en aktuell sammenlikningsperson, for
eksempel en annen seker som fikk jobben og som
ikke er homofil eller transperson, for at det skal
vaere tale om diskriminering. Det er ikke nedven-
dig at den som mener seg diskriminert kan vise til
at en annen faktisk person har blitt behandlet
bedre. Det avgjerende er om det ble lagt vekt pa
seksuell orientering, kjennsidentitet eller kjonns-
uttrykk til ulempe for den som mener seg diskri-
minert.

Indirekte forskjellsbehandling

Andre ledd tredje punktum definerer indirekte
forskjellsbehandling. Definisjonen er en videre-
foring av gjeldende diskrimineringsbegrep.

Et eksempel pa indirekte forskjellsbehandling
er at det stilles krav om at en person ikke lever i
homofilt samliv.

Henvisninger

Se naermere om forbudet mot direkte og indirekte
forskjellsbehandling i kapittel 12 og kapittel 16 om
hva slags former for diskriminering som omfattes
av den nye loven.

Siden forbudsbestemmelsen har samme inn-
hold som gjeldende forbudsbestemmelser, vil
praksis fra Den europeiske menneskerettsdom-
stolen, EU-domstolen og nemnda vare viktige
tolkningsfaktorer.

Forarbeidene til arbeidsmiljeloven og likestil-
lingsloven gir derimot lite veiledning spesielt nar
det gjelder seksuell orientering, kjennsidentitet
eller kjennsuttrykk. Diskriminering pa grunn av
seksuell orientering er i liten grad omtalt i forar-
beidene. Dette kom inn i arbeidsmiljeloven under
Stortingsbehandlingen av Ot.prp. nr. 16 (1997-
1998), se Innst. O. nr. 27 (1997-1998). Likestil-
lingslovens vern mot diskriminering pa grunn av
transseksualisme er ikke omtalt i forarbeidene,
men folger av ombudets og nemndas praksis.

Til § 6 Lovlig forskjellsbehandling

Dette er en generell bestemmelse om nér for-
skjellsbehandling pa grunn av seksuell oriente-
ring, kjennsidentitet eller kjennsuttrykk ikke reg-
nes som diskriminering i strid med forbudeti § 5
og dermed er lovlig. Bestemmelsen er en lovfes-
ting av prinsippet om at saklig forskjellsbehand-
ling ikke regnes som diskriminering. Tilsvarende
bestemmelse er foreslatt i likestillingsloven, dis-
krimineringsloven om etnisitet og diskrimine-
rings- og tilgjengelighetsloven, som skal fortolkes
pa samme maéte.

Erstatter gjeldende bestemmelser

Bestemmelsen er en forenkling og sammenslaing
av gjeldende regler som avgrenser diskrimine-
ringsbegrepet eller gjor unntak fra diskrimine-
ringsforbudet. Dette innebaerer ingen endringer i
gjeldende unntaksadgang.
Bestemmelsen erstatter felgende regler:
— den ulovfestede saklighetsregelen pa likestil-
lingslovens omréade,
— unntak for indirekte forskjellsbehandling i
arbeidsmiljeloven § 13-3 andre ledd og likestil-
lingsloven § 3 fjerde ledd sa langt disse gjelder
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seksuell orientering, kjennsidentitet og kjenns-
uttrykk, og

— unntaket for direkte og indirekte diskrimine-
ring pa grunn av seksuell orientering i sjo-
mannsloven § 33 B forste og andre ledd.

Bestemmelsen ma ogsa fortolkes i lys av definisjo-
nen av indirekte diskriminering i EUs likebehand-
lingsdirektiv artikkel 2 bokstav b og EUs ram-
medirektiv artikkel 2 bokstav b.

Anvendelsesomrade

Bestemmelsen om lovlig forskjellsbehandling
gjelder pé alle samfunnsomréder. Videre gjelder
bestemmelsen bade direkte og indirekte for-
skjellsbehandling.

Vilkar for lovlig forskjellsbehandling

Det folger av § 6 at adgangen til forskjellshehand-
ling avhenger av en konkret skjgnnsmessig hel-
hetsvurdering. Det er tre vilkir som maé veere opp-
fylt for at forskjellsbehandlingen regnes som lov-
lig:

— Forskjellsbehandlingen ma ha et saklig formal.

— Forskjellsbehandlingen mé& veare nedvendig
for & oppna formalet.

— Det ma veere et rimelig forhold mellom det
man ensker 4 oppna og hvor inngripende for-
skjellsbehandlingen er for den eller de som stil-
les darligere.

I den konkrete vurderingen av om forskjellsbe-
handlingen er lovlig vil det komme i betraktning
blant annet om det er tale om direkte eller indi-
rekte forskjellsbehandling og hvilke samfunnsom-
rader eller rettigheter saksforholdet gjelder.

Adgangen til indirekte forskjellsbehandling vil
vaere videre enn adgangen til direkte forskjellsbe-
handling; det skal altsa mer til for at forskjellsbhe-
handlingen regnes som lovlig nar det er tale om
direkte forskjellsbehandling.

Adgangen til & forskjellsbehandle i arbeids-
forhold vil vaere serlig snever. Bestemmelsen i
§ 6 mé fortolkes i lys av de relevante EU-direkti-
vene. EUs rammedirektiv artikkel 4 nr. 1 sier at
forskjellsbehandling pa grunn av seksuell orien-
tering bare er tillatt dersom det er tale om «et
regulert og afgerende erhvervsmaessigt krav,
forudsat at malet er legitimt, og at kravet star i
rimeligst forhold hertil». En tilsvarende bestem-
melse har vi i EUs likebehandlingsdirektiv artik-
kel 4.

Diskrimineringsforbudet er med andre ord
skjerpet i arbeidsforhold; det er bare adgang til
forskjellsbehandling dersom en bestemt seksuell
orientering, kjennsidentitet eller kjennsutrykk er
nedvendig for & utfore arbeidet eller eventuelt en
bestemt rolle, oppgave eller liknende. Dette kan
for eksempel veere hvis det er tale om 4 ansette en
prest i et trossamfunn og forskjellsbehandlingen
er begrunnet i trossamfunnets religiose lare.

Henvisninger

Se naermere i kapittel 12 og kapittel 16.5.6.

Siden bestemmelsen videreforer gjeldende
unntaksregler og presiseringer av saklighetskra-
vet som folger av unntaksbestemmelser i gjel-
dende diskrimineringslovgivning, vil forarbeider
og praksis knyttet til disse fremdeles ha relevans.
Relevante forarbeider er:

—  Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) kapittel 6.6.3 side 38
om likestillingsloven, og

—  Ot.prp. nr. 104 (2002-2003) kapittel 8.4.5 side 40
flg. om arbeidsmiljsloven.

Nar det gjelder forskjellsbehandling ved ansettel-
ser av homofile i tros- og livssynssamfunn vises
det til Ot.prp. nr. 79 (2008-2009). Se ogsa § 16 om
forbud mot innhenting av opplysninger om sam-
livsform ved ansettelser.

Til § 7 Positiv seerbehandling

Bestemmelsen erstatter arbeidsmiljgloven § 13-6,
sjomannsloven § 33 E og likestillingsloven § 3 a sa
langt disse gjelder seksuell orientering, kjennsi-
dentitet og kjennsuttrykk. Tilsvarende bestem-
melse er foreslatt i likestillingsloven, diskrimine-
ringsloven om etnisitet og diskriminerings- og til-
gjengelighetsloven, som skal fortolkes pa samme
maéte.

Som i dag presiseres det at seerbehandlingen
skal fremme lovens formal. I tillegg er det tatt inn
to vilkdr som i dag fremgar av forarbeidene til
lovene og av praksis. For det forste skal det veere
et rimelig forhold mellom det man ensker & oppna
og hvor inngripende forskjellsbehandlingen er for
den eller de som stilles darligere. For det andre
skal forskjellshehandlingen opphere nar formalet
med den er oppnédd.

Se nzermere i forarbeidene til arbeidsmiljeloven
Ot.prp. nr. 104 (2002-2003) kapittel 8.5.5 side 43. Se
ogsa forarbeidene til likestillingsloven Ot.prp. nr.
77 (2000-2001) kapittel 7 side 40 flg. der det blant
annet gjores rede for de generelle vilkarene.
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Til § 8 Forbud mot trakassering

Bestemmelsen erstatter arbeidsmiljeloven § 13-1
andre ledd og likestillingsloven §8a si langt
disse gjelder seksuell orientering, kjennsidentitet
og kjennsuttrykk. Bestemmelsen forbyr trakasse-
ring pa grunn av seksuell orientering, kjennsiden-
titet og kjennsuttrykk. Tilsvarende bestemmelse
er foreslatt i likestillingsloven, diskrimineringslo-
ven om etnisitet og diskriminerings- og tilgjenge-
lighetsloven for de grunnlagene som disse lovene
gjelder. Begrepet trakassering skal fortolkes pa
samme mate i disse lovene.

Med trakassering menes handlinger, unnlatel-
ser eller ytringer som virker eller har til formal &
virke krenkende, skremmende, fiendtlige, nedver-
digende eller ydmykende.

Trakassering kan ha sammenheng med makt-
forhold og maktstrukturer. I arbeidsforhold vil det
vaere et over- og underordningsforhold mellom
arbeidsgiveren og arbeidstakeren som kan gjere
at handlinger lettere vil veere trakasserende. Det
samme gjelder for eksempel i idrett og forholdet
mellom trener og idrettsutever eller i utdannings-
institusjoner i forholdet mellom laerer og elev/stu-
dent.

Med trakassering siktes det som regel til gjen-
takende, vedvarende eller grove handlinger eller
ytringer som virker krenkende, skremmende,
fiendtlige eller nedverdigende. Men ogsa et
enkeltstdende tilfelle av uensket atferd kan veere
ulovlig trakassering, ogsa utenfor arbeidslivet. Se
forarbeidene til likestillingsloven (Ot.prp. nr. 35
(2004-2005) punkt 7.6.2.2 side 38) og arbeidsmiljo-
loven (Ot.prp. nr. 104 (2002-2003) kapittel 8.3.5.5.
side 36-37).

Det folger av lovens § 14 at ledelsen i organisa-
sjoner og utdanningsinstitusjoner innenfor sitt
ansvarsomrade skal forebygge og seke a hindre at
det forekommer trakassering. Arbeidsgiveres til-
svarende plikt er regulerti § 21.

Til § 9 Forbud mot gjengjeldelse

Bestemmelsen erstatter arbeidsmiljeloven § 2-5
forste og andre ledd og likestillingsloven § 3 sjette
ledd sa langt disse gjelder seksuell orientering,
kjennsidentitet og kjennsuttrykk. Tilsvarende
bestemmelse er foreslatt i likestillingsloven, dis-
krimineringsloven om etnisitet og diskrimine-
rings- og tilgjengelighetsloven, som skal fortolkes
pa samme mate.

Til § 10 Forbud mot instruks

Bestemmelsen erstatter arbeidsmiljeloven § 13-1
andre ledd og likestillingsloven § 3 sjuende ledd
sa langt disse gjelder seksuell orientering, kjonns-
identitet og kjennsuttrykk. Tilsvarende bestem-
melse er foreslatt i likestillingsloven, diskrimine-
ringsloven om etnisitet og diskriminerings- og til-
gjengelighetsloven, som skal fortolkes pd samme
maéte.

Til § 11 Forbud mot medvirkning

Bestemmelsen erstatter likestillingsloven §3
attende ledd sé langt denne gjelder kjennsidenti-
tet og kjennsuttrykk. Samme regel innfortolkes i
dag i arbeidsmiljelovens diskrimineringsforbud i
§ 13-1. Tilsvarende bestemmelse er foreslatt i like-
stillingsloven, diskrimineringsloven om etnisitet
og diskriminerings- og tilgjengelighetsloven, som
skal fortolkes p4 samme mate.

Til § 12 Offentlige myndigheters plikt til aktivt
likestillingsarbeid

Offentlige myndigheters aktivitetsplikt er skilt ut i
en egen bestemmelse. Offentlige myndigheter
har plikt til 4 arbeide aktivt, malrettet og planmes-
sig for likestilling uavhengig av seksuell oriente-
ring, kjennsidentitet eller kjennsuttrykk.

Plikten omfatter to forhold: For det forste skal
myndighetene arbeide for 4 legge til rette for at
alle skal oppna like muligheter og rettigheter, uav-
hengig av seksuell orientering, kjennsidentitet og
kjennsuttrykk. For det andre skal myndighetene
arbeide aktivt og planmessig for 4 hindre diskrimi-
nering pa grunn av seksuell orientering, kjennsi-
dentitet og kjennsuttrykk, jf. lovens formal i § 1.

Med «offentlige myndigheter» menes statlige,
kommunale og fylkeskommunale forvaltningsor-
ganer som utever offentlig myndighet. Offentlige
foretak eller liknende som er akterer i markedet
eller som ikke utever myndighet, omfattes ikke av
aktivitetsplikten etter § 12. Slike offentlige virk-
somheter vil uansett komme inn under reglene
om arbeidsgivere i offentlig sektor, jf. §§ 19 og 20.

Plikten gjelder bade myndighetsutovelse og
tjenesteyting.

Tilsvarende bestemmelse er foreslatt i likestil-
lingsloven, diskrimineringsloven om etnisitet og
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven, som
skal fortolkes pa samme maéte. Det vises til neer-
mere omtale av ansvarsomradet og innholdet i
plikten i Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) kapittel 4.7 side
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19 og kapittel 16.1 side 110 og Ot.prp. nr. 44 (2007-
2008) kapittel 13.8 side 207 og kapittel 18 side 250.

Til § 13 Arbeidslivets organisasjoners aktivitetsplikt

Arbeidslivets organisasjoner har samme plikt som
offentlige myndigheter til & arbeide aktivt, mal-
rettet og planmessig for a fremme lovens formal
innenfor sine virkefelt. Med arbeidslivets organi-
sasjoner menes bade arbeidstaker- og arbeids-
giverorganisasjoner.

Plikten omfatter bade organisasjonenes rolle
som part i tariffavtaler og som interesseorganisa-
sjon for medlemmene.

Tilsvarende bestemmelse er foreslatt i likestil-
lingsloven, diskrimineringsloven om etnisitet og
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven, som
skal fortolkes pd samme maéte. Det vises til naer-
mere omtale av ansvarsomradet og innholdet i
plikten i Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) kapittel 4.7 side
19 og kapittel 16.1 side 110 og Ot.prp. nr. 44 (2007-
2008) kapittel 13.8 side 207 og kapittel 18 side 250.

Til § 14 Organisasjoners og utdanningsinstitusjoners
plikt til a forebygge og forhindre trakassering

Ledelsen i organisasjoner og utdanningsinstitusjo-
ner skal innenfor sitt ansvarsomrade forebygge og
seke & hindre at det forekommer trakassering pa
grunn av seksuell orientering, kjennsidentitet
eller kjonnsuttrykk. Trakassering er forbudt og
definerti § 8.

Tilsvarende bestemmelse er foreslatt i likestil-
lingsloven, diskrimineringsloven om etnisitet og
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven, som
skal fortolkes pd samme mate. Det vises til naer-
mere omtale av ansvarsomradet og innholdet i
plikten i Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) kapittel 9.7.3
side 74 og kapittel 16.1 side 115, Ot.prp. nr. 33
(2004-2005) kapittel 10.5.7 side 108 og kapittel 20
side 208 og Ot.prp. nr. 44 (2007-2008) kapittel 9.8.7
side 114 og kapittel 18 side 256.

Til § 15 Diskrimineringsforbudet i arbeidsforhold

Bestemmelsen presiserer at diskrimineringsfor-
budet gjelder i ansettelsesforhold. Dette har ingen
selvstendig betydning utover det som allerede fol-
ger av kapittel 2, jf. § 2. Presiseringen er tatt inn i
kapittelet om arbeidsforhold av informasjonshen-
syn.

Tilsvarende bestemmelse er foreslatt i likestil-
lingsloven, diskrimineringsloven om etnisitet og
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven, som
skal fortolkes pd samme mate.

Alle sider av et ansettelsesforhold

Bestemmelsens forste ledd presiserer at bestem-
melsene i kapittel 2 §§ 5-11 om diskriminerings-
forbudet gjelder alle sider av et ansettelsesfor-
hold. Bestemmelsen erstatter arbeidsmiljeloven
§ 13-2 forste ledd, sjomannsloven §33 A forste
ledd og likestillingsloven § 4 forste og andre ledd
sa langt disse gjelder seksuell orientering, kjonns-
identitet og kjennsuttrykk.

Selvstendige og innleide

I andre ledd presiseres det at diskrimineringsfor-
budet ogsé gjelder arbeidsgivers valg og behand-
ling av selvstendig neeringsdrivende i arbeidsfor-
hold og innleide arbeidstakere. Bestemmelsen
erstatter gjeldende arbeidsmiljelov § 13-2 andre
ledd og sjemannsloven § 33 A andre ledd sa langt
disse gjelder seksuell orientering. Det samme fol-
ger ogsa av gjeldende likestillingslov § 3 nar det
gjelder kjonnsidentitet og kjennsuttrykk.

Til § 16 Forbud mot innhenting av opplysninger ved
ansettelse

Bestemmelsen setter forbud mot innhenting av
opplysning om jobbsegkeres seksuelle oriente-
ring, kjennsidentitet og kjennsuttrykk. Bestem-
melsen erstatter arbeidsmiljeloven § 13-4 sa langt
den gjelder seksuell orientering og samlivsform.

Andre punktum tillater at det likevel innhentes
opplysninger om sekerens samlivsform i enkelte
seerlige tilfeller. I lys av bestemmelsens forste
ledd er det homofil samlivsform bestemmelsen
har praktisk betydning for.

Formalet med unntaket er at politiske, religiose
og kulturelle organisasjoner og institusjoner skal
kunne drive sin virksomhet i samsvar med sin
egenart og sitt forméal. Virksomhetene skal ha
adgang til & utlyse stillinger og ansette personale i
overensstemmelse med formalet for virksomheten.

Det er gjort lovtekniske endringer i bestem-
melsen for a fa tydeligere frem at det er tale om to
alternative vilkar for 4 kunne innhente opplysnin-
ger om samlivsform:

a) dersom dette er begrunnet i stillingens karak-
ter, eller

b) dersom det inngar i formalet for vedkom-
mende arbeidsgivers virksomhet & fremme
bestemte politiske, religiose eller kulturelle
syn.

Unntakenes virkeomrade er i hovedsak sammen-
fallende, jf. forarbeidene til bestemmelsen i
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arbeidsmiljeloven Ot.prp. nr. 30 (1981-1982) kapit-
tel III. Uttrykket «stillingens karakter» ma for
begge alternativer vurderes i lys av virksomhe-
tens formal i sin alminnelighet. Det kan likevel
ikke utelukkes tilfeller hvor alternativ a) har en
selvstendig betydning som ikke dekkes av alter-
nativ b). Det kan tenkes tilfeller hvor virksomhe-
ter som drives etter et bestemt idégrunnlag ver-
ken er av religios eller kulturell karakter, i alle fall
kan det oppsté rettslig tvil om si er tilfelle. Dette
maé ogsa fortolkes i lys av adgangen etter § 6 til &
legge vekt pa seksuell orientering ved ansettelser.
Nar det gjelder forskjellsbehandling ved ansettel-
ser av homofile i tros- og livssynssamfunn vises
det til Ot.prp. nr. 79 (2008-2009).

Bestemmelsen kan ikke forstds slik at samt-
lige stillinger i livssynsorganisasjoner mv. faller
inn under unntakene uten noen narmere vurde-
ring av den konkrete stillingens betydning for
gjennomferingen av virksomhetens formal. Den
enkelte virksomhet ma imidlertid ta utgangspunkt
i den konkrete stilling ved avgjoerelsen av om det
kan stilles krav til at sekeren ikke lever i homofilt
samliv. Dernest ma det vurderes hvilken betyd-
ning den konkrete stillingen har for gjennomferin-
gen av virksomhetens formal og malsetting.

Se naermere om vilkidrene i Ot.prp. nr. 30
(1981-1982) kapittel III. Disse vilkarene har i etter-
kant blitt gjort tilsvarende gjeldende for opplys-
ninger om samlivsform.

Til § 17 Arbeidsgivers opplysningsplikt overfor
arbeidssoker

Bestemmelsen erstatter arbeidsmiljgloven § 13-7
og likestillingsloven § 4 fierde ledd sa langt disse
gjelder seksuell orientering, kjennsidentitet og
kjonnsuttrykk. Bestemmelsen gir sekere som
mener seg ulovlig forbigatt rett til 4 fi opplysnin-
ger om den som fikk jobben. Tilsvarende bestem-
melse er foreslatt i likestillingsloven, diskrimine-
ringsloven om etnisitet og diskriminerings- og til-
gjengelighetsloven, som skal fortolkes pd samme
mate.

Til § 18 Arbeidsgivers opplysningsplikt om lenn

Bestemmelsen gir arbeidstakere som har mis-
tanke om at de blir diskriminert med hensyn til
lonn, rett til 4 fi vite lonnen og kriteriene for fast-
settelsen til navngitte kolleger. Tilsvarende
bestemmelse er foreslatt i likestillingsloven, dis-
krimineringsloven om etnisitet og diskrimine-
rings- og tilgjengelighetsloven, som skal fortolkes
pa samme mate.

Forste ledd (opplysningsplikten)

Bestemmelsen gir rett til innsyn i lennsopplysnin-
ger fra arbeidsgiver ved mistanke om lennsdiskri-
minering pa grunn av seksuell orientering,
kjennsidentitet eller kjennsuttrykk. Tilsvarende
bestemmelser tas inn i likestillingsloven, diskrimi-
neringsloven om etnisitet og diskriminerings- og
tilgjengelighetsloven.

For arbeidsgiver gjelder personopplysningslo-
ven. Selve utleveringen av lennsopplysninger er
en handling som krever rettsgrunnlag. Dette lov-
forslaget gir en sarskilt hjemmel, noe som er til-
strekkelig som rettsgrunnlag etter personopplys-
ningsloven.

Innsynsretten ligger hos den arbeidstaker som
mener seg lonnsdiskriminert ved at det er
arbeidstakeren selv som har rett til 4 fa lennsopp-
lysninger. Opplysningsplikten skal styrke mulig-
heten for den som mener seg diskriminert til &
underseke forholdene. Denne retten legges der-
ved ikke til representanter for den ansatte, som
for eksempel tillitsvalgte.

Opplysningsplikten gjelder opplysninger om
en eller flere navngitte kollegers lonn. Med lonn
menes det alminnelige arbeidsvederlag samt alle
andre tillegg, fordeler eller andre goder som ytes
av arbeidsgiveren. Plikten gjelder opplysninger
om lennsniva og kriteriene for lennsfastsettelsen
til den eller de vedkommende sammenlikner seg
med, men ikke arbeidsgivers vurdering av indivi-
duelle arbeidsprestasjoner.

Plikten gjelder i de tilfeller der arbeidstakeren
har en mistanke om at lennen er fastsatt pa en dis-
kriminerende maéte. Mistanken ma baseres pa at
eventuell lennsdiskriminering kan knyttes til et av
lovens diskrimineringsgrunnlag, for eksempel at
arbeidstakeren er homofil. En forutsetning for
sammenlikning er at kollegaen utferer liknende
arbeidsoppgaver eller arbeid av samme verdi,
eller at det er tale om samme stillingskategori
eller yrkeskode. Et forhold som kan gi grunnlag
for mistanke er at arbeidstakeren blir kjent med at
andre har fatt lennsopprykk etter forhandlinger,
men ikke arbeidstakeren selv.

Det er imidlertid arbeidstakeren selv som
avgjor om det er grunn til mistanke. Innsyn kan
ikke nektes av arbeidsgiveren med henvisning til
at mistanken er grunnles.

I en klagesak om lennsdiskriminering vil
arbeidsgivers manglende oppfyllelse av opplys-
ningsplikten tale i dennes disfaver. Bevisbyrden
for at lennsfastsettelsen ikke er lennsdiskrimine-
rende kan da ga over pa arbeidsgiver, jf. bestem-
melsen om delt bevisbyrde i § 23.
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Ved manglende utlevering av lennsopplysnin-
ger, i strid med opplysningsplikten, vil de alminne-
lige erstatningsreglene gjelde.

Andre ledd (personvern)

Den som far opplysningene har taushetsplikt.
Arbeidstakeren har taushetsplikt overfor evrige
ansatte og opplysningene skal ikke utleveres.
Arbeidstakeren kan imidlertid utlevere opplysnin-
gene til tillitsvalgt, advokat eller andre radgivere,
samt Likestillings- og diskrimineringsombudet.
Opplysningene skal kun brukes til det aktuelle
formalet, dvs. for 4 vurdere om det er grunnlag for
4 ta opp saken med arbeidsgiver og eventuelt
Likestillings- og diskrimineringsombudet. Det er
ogsda et krav om at den som har fitt opplysningene
sletter dem nar saken er avsluttet. Den som mot-
tar lennsopplysninger skal skrive under en taus-
hetserklaering. Det ber fremgé av denne erkleerin-
gen at opplysningene kun skal brukes i en eventu-
ell sak om lennsdiskriminering, at opplysningene
ikke skal utleveres og at de skal slettes nér saken
er avsluttet.

Taushetsplikten og taushetserklaeringen gjel-
der ikke opplysninger om bruttolenn for arbeids-
takere i offentlig sektor, sa langt dette er opplys-
ninger som allerede er offentlige etter offentlig-
hetsloven.

Brudd pa taushetsplikten vil veere et mislig-
hold av arbeidsavtalen, som etter omstendighe-
tene vil kunne fa konsekvenser i samsvar med
gjeldende arbeidsrettslige eller tjenestemanns-
rettslige regler.

Tredje ledd (informasjonsplikt)

Arbeidsgiver som utleverer lennsopplysninger om
en ansatt etter denne bestemmelsen, skal samti-
dig informere vedkommende om hvilke opplys-
ninger som er utlevert, til hvem og at utleveringen
har skjedd pa bakgrunn av mistanke om lennsdis-
kriminering. Det gir den som opplysningene gjel-
der rett til 4 vite at opplysningene er gitt ut og til
hvem. Dette folger av personopplysningsloven
kapittel 3 som bygger pa et prinsipp om informa-
sjonsplikt ved behandling av opplysninger.

Til § 19 Arbeidsgivers aktivitetsplikt

Bestemmelsen gjelder for alle arbeidsgivere i
offentlig sektor. For arbeidsgivere i privat sektor
gjelder den bare for virksomheter som jevnlig sys-
selsetter mer enn 50 ansatte. Arbeidsgivers aktivi-
tetsplikt omfatter bade de fast ansatte og de med

losere tilknytning til virksomheten. Arbeidsgi-
vere som er omfattet av plikten skal arbeide aktivt,
maélrettet og planmessig for 4 fremme lovens for-
mal innenfor sin virksomhet. Aktivitetsplikten
omfatter blant annet rekruttering, lenns- og
arbeidsvilkar, forfremmelse, utviklingsmulighe-
ter og beskyttelse mot trakassering. Oppregnin-
gen er ikke uttemmende. Plikt for arbeidsgivere
til 4 forebygge og forhindre trakassering er regu-
lerti § 21.

Tilsvarende bestemmelse er foreslatt i diskri-
mineringsloven om etnisitet og diskriminerings-
og tilgjengelighetsloven, som skal fortolkes pa
samme mate. Aktivitetsplikten i likestillingsloven
gjelder for alle arbeidsgivere, uavhengig av stor-
relse.

Se forarbeidene til diskriminerings- og tilgjen-
gelighetsloven og diskrimineringsloven, Ot.prp.
nr. 44 (2007-2008) kapittel 13 side 198 og kapittel
18 side 250.

Til § 20 Arbeidsgivers redegjarelsesplikt

Arbeidsgivere som omfattes av aktivitetsplikten
har plikt til 4 redegjore for tiltak som er iverksatt
og tiltak som planlegges iverksatt for a oppfylle
aktivitetsplikten. Arbeidsgivere som i lov er palagt
4 utarbeide arsberetning skal redegjore for tilta-
kene der. Offentlige virksomheter som ikke er
pliktige til 4 utarbeide arsberetning, skal gi tilsva-
rende redegjorelse i arsbudsjettet.

Tilsvarende bestemmelse er foreslatt i diskri-
mineringsloven om etnisitet og diskriminerings-
og tilgjengelighetsloven, som skal fortolkes pa
samme mate. Rapporteringsplikten nar det gjel-
der kjennslikestilling (likestillingsloven) omfatter
ogsa en redegjorelse for den faktiske tilstanden
nar det gjelder likestilling. Se forarbeidene til dis-
kriminerings- og tilgjengelighetsloven og diskri-
mineringsloven, Ot.prp. nr. 44 (2007-2008) kapittel
13 side 198 og kapittel 18 side 250.

Til § 21 Arbeidsgivers plikt til G forebygge og forhindre
trakassering

Arbeidsgivere skal forebygge og seke 4 hindre at
det forekommer trakassering pa grunn av seksu-
ell orientering, Kkjonnsidentitet eller kjonnsut-
trykk. Trakassering er forbudt og definerti § 8.
Tilsvarende bestemmelse er foreslatt i likestil-
lingsloven, diskrimineringsloven om etnisitet og
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven, som
skal fortolkes pd samme mate. Det vises til naer-
mere omtale av ansvarsomréidet og innholdet i
plikten i Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) kapittel 9.7.3
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side 74 og kapittel 16.1 side 115, Ot.prp. nr. 33
(2004-2005) kapittel 10.5.7 side 108 og kapittel 20
side 208 og Ot.prp. nr. 44 (2007-2008) kapittel 9.8.7
side 114 og kapittel 18 side 256.

Til § 22 Handheving av loven

Det folger av denne bestemmelsen at loven skal

handheves av Likestillings- og diskriminerings-

ombudet og -nemnda etter reglene i diskrimine-
ringsombudsloven, pd samme maéte som de andre
diskrimineringslovene.

Bestemmelsen videreferer gjeldende rett for
de former for diskriminering som i dag omfattes
av diskrimineringsforbudet i arbeidsmiljeloven,
likestillingsloven og boliglovene. Bestemmelsen
erstatter likestillingsloven §9 si langt denne
omfatter kjonnsidentitet og kjennsuttrykk.

Tilsvarende bestemmelse er ikke tatt inn i
arbeidsmiljeloven, men at ombudet og nemnda
handhever forbudet mot diskriminering pa grunn
av seksuell orientering i arbeidslivet felger uan-
sett i dag av diskrimineringsombudsloven § 1.

Bestemmelsene om handheving i boliglovenes
diskrimineringsbestemmelser blir overfledige og
foreslds opphevet, jf. kommentarene til endrin-
gene i boliglovene.

Ombudet og nemnda skal ikke handheve:

— reglene om aktivt likestillingsarbeid (kapittel 3
og §19)

— reglene om behandling av lennsopplysninger
som en arbeidstaker har fitt ved mistanke om
lonnsdiskriminering (§ 18 andre ledd), og

— reglene om oppreisning og erstatning etter
§ 24 (oppreisning og erstatning kan bare fast-
settes av domstolene).

Til § 23 Bevisbyrde

Bestemmelsen slar fast at prinsippet om delt
bevisbyrde skal gjelde i diskrimineringssaker
etter diskrimineringsloven om seksuell oriente-
ring. Bestemmelsen erstatter arbeidsmiljgloven
§ 13-8, sjpmannsloven § 33 H og likestillingslo-
ven § 16 si langt disse gjelder seksuell oriente-
ring, Kjennsidentitet og kjennsuttrykk. Bestem-
melsene om bevisbyrde i boliglovenes diskrimi-
neringsbestemmelser blir overflodige og fore-
slas opphevet, jf. kommentarene om endringene
i boliglovene.
Reglene om delt bevisbyrde skal gjelde:
— all pastatt diskriminering og trakassering etter
kapittel 2,
— presiseringene i §15 om diskriminering i
arbeidsforhold, og

— innhenting av opplysninger ved ansettelse i
§ 16.

Bestemmelsen skal fortolkes pa samme mate som

de tilsvarende bestemmelsene i gjeldende lover.

Departementet viser til forarbeidene til gjeldende

regler om bevisbyrde i:

—  Ot.prp. nr. 33 (2004-2005) kapittel 11 side 125
flg. og kapittel 20 side 210,

— Ot.prp. nr. 35 (2004-2005) kapittel 9.7 side 56
flg. og kapittel 13.1 side 87,

— Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) kapittel 15.3.8 side
200 og kapittel 25 side 328, samt

— Ot.prp. nr 44 (2007-2008) kapittel 11.1.7 side
191 og kapittel 18 side 266.

Tilsvarende bestemmelse er foreslatt i likestil-
lingsloven, diskrimineringsloven om etnisitet og
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven, som
skal fortolkes p4 samme mate.

Til § 24 Oppreisning og erstatning

Denne bestemmelsen fastsetter seerlige regler om
oppreisning og erstatning i diskrimineringssaker.
Tilsvarende bestemmelse er foreslatt i likestil-
lingsloven, diskrimineringsloven om etnisitet og
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven, som
skal fortolkes pa samme méte.

Det folger av bestemmelsen at i arbeidslivet
har arbeidsgiver oppreisnings- og erstatningsan-
svar uavhengig av skyld (objektivt ansvar). Uten-
for arbeidslivet gjelder ansvaret ved forsett eller
uaktsomhet (vanlig uaktsomhetsansvar).

Reglene skal gjelde ved diskriminering i strid
med kapittel 2 og §§ 15 og 16.

For evrig gjelder alminnelige erstatningsregler.

Til § 25 Organisasjoners adgang til d opptre som
fullmektig

Bestemmelsen erstatter gjeldende bestemmelse i
arbeidsmiljeloven § 13-10 sé langt denne omfatter
seksuell orientering.

Organisasjon som helt eller delvis har til for-
mal 4 arbeide mot diskriminering kan brukes som
fullmektig i forvaltningssak etter diskriminerings-
loven om seksuell orientering. I saker for domsto-
lene, kan en organisasjon som helt eller delvis har
til forméal & arbeide mot diskriminering, brukes
som prosessfullmektig.

Tilsvarende bestemmelse er foreslatt i likestil-
lingsloven, diskrimineringsloven om etnisitet og
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven, som
skal fortolkes pa samme méte.
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20.2 Likestillingsloven

Til § 1 Formal

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter gjeldende likestillingslov § 1.

Likestilling

Bestemmelsen sier at lovens formdl er & fremme
likestilling. Med likestilling menes ifelge bestem-
melsen likeverd, like muligheter og rettigheter, til-
gjengelighet og tilrettelegging. Dette innebaerer
blant annet at kvinner og menn skal gis like mulig-
heter til utdanning, arbeid og kulturell og faglig
utvikling. Neermere om lovens formal, se kapittel 11.

Fremme kvinners stilling

Det presiseres i andre ledd at loven tar szrlig
sikte pa 4 bedre kvinners stilling. Dette er en vide-
refering av den samme presiseringen i gjeldende
likestillingslov § 1 forste ledd.

Til § 2 Lovens saklige virkeomréade

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter gjeldende likestillingslov § 2 forste og
tredje ledd.

Bestemmelsen angir lovens saklige virkeom-
rade. Loven skal som i dag gjelde pa alle sam-
funnsomrader, eksempelvis i arbeidslivet, bolig-
sektoren, skole- og utdanningssektoren og tilbud
av varer og tjenester.

Forbudet omfatter ogsa foreninger, organisa-
sjoner mv., jf. gjeldende § 8 om foreninger i like-
stillingsloven. Se kommentarene til § 5.

Loven skal, som i dag, ikke handheves i per-
sonlige forhold. Se lovforslaget § 26 tredje ledd.

Andre ledd gir hjemmel til & gi forskrifter om
at kvinners tjeneste i Forsvaret helt eller delvis
skal unntas fra lovens virkeomrade. Denne for-
skriftshjemmelen erstatter gjeldende likestillings-
lov § 2 tredje ledd. Formalet er & viderefore kgl.
res. av 9. mars 1979 om at militeer tjeneste unntas
fra lovens virkeomrade innen rammene av Stortin-
gets vedtak om kvinners tjeneste i Forsvaret. Det
forutsettes at forskriftshjemmelen oppheves der-
som sarreglene for kvinner i Forsvaret oppheves.

Til § 3 Lovens stedlige virkeomrade

Bestemmelsen videreforer gjeldende likestillings-
lov § 2 fierde ledd og § 20. Bestemmelsen angir
lovens stedlige virkeomrade.

Det folger av forste ledd forste punktum at
loven gjelder i hele landet, herunder Svalbard og
Jan Mayen. Etter andre punktum gjelder loven
ogsa pa faste og flyttbare installasjoner pad den
norske kontinentalsokkel og pa norske skip og
luftfarteyer.

Andre ledd gir hjemmel til 4 gi forskrift om
lovens anvendelse for utsendte arbeidstakere.
Bestemmelsen videreforer likestillingsloven § 2
fierde ledd. Slike regler er gitt i forskrift 16.
desember 2005 nr. 1566 om utsendte arbeidsta-
kere.

Til § 4 Ufravikelighet

Bestemmelsen lovfester det som i dag er ulovfes-
tet rett. Det folger av denne bestemmelsen at
loven ikke kan fravikes ved avtale. Dette folger i
dag av alminnelig avtalerett, selv om det ikke er
lovfestet.

Se kommentarene til diskrimineringsloven om
seksuell orientering § 4.

EF-domstolen har i flere dommer lagt til
grunn at diskriminerte arbeidstakere har krav pa
a fa samme lenn som sammenlikningspersonene,
som er det eneste referansepunktet inntil ny
avtale er fremforhandlet (prinsippet om oppjuste-
ring/ «leveling up», jf. Kowalska 33/89 og Nimz C-
184/89). Domstolen har i sakene Worringham 69/
80 og Jenkins 96/80 uttalt at nar en bestemmelse i
en tariffavtale forer til indirekte diskriminering, s&
skal medlemmene i den gruppen som stilles dar-
ligere pa grunn av diskrimineringen behandles pa
samme mate som evrige ansatte.

Til § 5 Hovedregel om forbud mot diskriminering

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter gjeldende likestillingslov § 3. Bestem-
melsen angir lovens diskrimineringsforbud.

Hovedregel om forbud mot diskriminering

Forste ledd forste punktum slar fast lovens hoved-
regel om at diskriminering pd grunn av kjenn er
forbudt. Forbudet gjelder pa alle samfunnsomra-
der, men skal ikke héndheves i privatlivet eller
andre rent personlige forhold (jf. lovforslaget § 2
og § 26 tredje ledd).

Diskrimineringsgrunnlaget kjonn

Lovens diskrimineringsgrunnlag er kjonn.
Det presiseres i lovteksten at diskriminering
pa grunn av graviditet og permisjon ved fadsel



168 Prop. 88 L

2012-2013

Diskrimineringslovgivning (diskrimineringsloven om seksuell orientering, likestillingsloven, diskrimineringsloven om etnisitet,
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven)

eller adopsjon ogsa regnes som Kkjennsdiskrimine-
ring. Dette er en viderefering av gjeldende rett.
Dette erstatter gjeldende likestillingslov § 3 andre
ledd nr. 2, som presiserer at graviditetsdiskrimine-
ring regnes som direkte forskjellsbehandling. Se
nedenfor i kommentarene til andre ledd tredje
punktum om direkte forskjellshehandling.

Presiseringen i gjeldende § 6 om at kvinner og
menn har samme rett til utdanning mv. skal omfat-
tesav § 5, jf. § 2.

Diskriminering pa grunn av transseksualisme
skal ikke lenger regnes som Kjonnsdiskrimine-
ring og reguleres i likestillingsloven. Dette skal i
stedet omfattes av de nye grunnlagene kjonnsi-
dentitet og kjennsuttrykk, og reguleres i diskrimi-
neringsloven om seksuell orientering, se kom-
mentarene til diskrimineringsloven om seksuell
orientering § 5.

Eksisterende, tidligere, fremtidige eller antatte
forhold

Det folger av forste ledd tredje punktum at forbu-
det ikke bare gjelder diskriminering pa grunn av
eksisterende egenskaper, men ogsa pa grunn av
egenskaper man tror at en person har, har hatt
eller vil kunne komme til 4 fa. Dette gjelder for
eksempel forskjellsbehandling av en kvinnelig
arbeidstaker pa grunn av antakelse om lang forel-
drepermisjon, nir planen er at barnets far skal ta
ut mesteparten av permisjonstiden. En annen
antakelse kan veere at en regner med at en ung
kvinne som er samboer snart vil bli gravid. Det
har ikke noen betydning om antakelsen er feil, om
den viser seg & sla til eller om den statistisk sett
ma paregnes & sla til.

Dette er en tydeliggjoring av gjeldende rett
som allerede innfortolkes i diskrimineringsforbu-
det, selv om det ikke star uttrykkelig i likestil-
lingsloven for andre tilfeller enn graviditetsdiskri-
minering.

Tilknytningsdiskriminering

Tilknytningsdiskriminering etter likestillingslo-
ven vil ikke vaere sd praktisk, men kan tenkes
forst og fremst nar det gjelder naerstdende som er
gravide eller har sma barn. Et eksempel kan veere
en arbeidstaker som i arbeidstiden avlaster sin
gravide kollega og kone, se verserende sak for
EU-domstolen C-44/12.

Forbudet gjelder direkte og indirekte
Jorskjellsbehandling

I andre ledd forste punktum presiseres det at dis-
krimineringsforbudet gjelder bade direkte og indi-
rekte forskjellsbehandling. Disse begrepene defi-
neres i andre ledd andre og tredje punktum.
Videre presiseres det at ikke all forskjellshehand-
ling regnes som diskriminering. Det er derfor tatt
inn en henvisning til § 6 om lovlig forskjellsbe-
handling og § 7 om positiv seerbehandling.

Direkte forskjellsbehandling

Andre ledd andre punktum definerer direkte for-
skjellsbehandling. Bestemmelsen erstatter gjel-
dende likestillingslov § 3 andre ledd. Det er kun
gjort spraklige og lovtekniske endringer. Dette
innebeerer ingen endringer i gjeldende rett.

Et eksempel pa direkte forskjellsbehandling er
at en kvinne ikke far en jobb fordi hun er gravid.
Forbudet gjelder ogsa sakalte hypotetiske sam-
menlikninger. Det vil si at det ikke er nedvendig at
det finnes en aktuell sammenlikningsperson som
ikke er kvinne, gravid eller i permisjon, for eksem-
pel en annen seker som fikk jobben, for at det skal
vaere tale om diskriminering. Det er ikke nedven-
dig at den som mener seg diskriminert kan vise til
at en annen faktisk person har blitt behandlet
bedre. Det avgjerende er om det ble lagt vekt pa
graviditet eller permisjon til ulempe for den som
mener seg diskriminert.

Indirekte forskjellsbehandling

Andre ledd tredje punktum definerer indirekte
forskjellsbehandling. Bestemmelsen erstatter gjel-
dende likestillingslov § 3 tredje ledd. Det er kun
gjort spraklige og lovtekniske endringer. Dette
innebeerer ingen endringer i gjeldende rett.

Et eksempel pa indirekte kjennsdiskrimine-
ring er diskriminering pa grunn av omsorgsopp-
gaver.

Graviditetsdiskriminering

Det presiseres i bestemmelsens forste ledd andre
punktum at diskriminering pa grunn av graviditet
og permisjon ved fedsel og adopsjon regnes som
diskriminering pa grunn av kjenn. Bestemmelsen
erstatter gjeldende likestillingslov § 3 andre ledd
nr. 2, som sier at graviditet, adopsjon og permi-
sjonsrettigheter som er forbeholdt mor eller far,
regnes som direkte diskriminering. Den nye
bestemmelsen har en annen lovteknisk lesning,
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som ikke skal endre gjeldende vern mot gravidi-
tetsdiskriminering.

Se kommentarene til § 6 om lovlig forskjellsbe-
handling og graviditetsdiskriminering. Se ogsa
lovforslaget § 19 om forbud mot innhenting av
opplysninger om graviditet eller planer om & fa
barn ved ansettelse og § 20 om arbeidstakeres ret-
tigheter ved foreldrepermisjon.

Foreninger

Forbudet omfatter ogsa foreninger, organisasjo-
ner mv., jf. gjeldende § 8 om foreninger i likestil-
lingsloven. Gjeldende bestemmelse i § 8 er kun en
presisering av det som allerede folger av de gene-
relle bestemmelsene i gjeldende § 3 om diskrimi-
neringsforbudet og § 3 a om sarbehandling av det
ene kjonn. Denne bestemmelsen oppheves og
erstattes av det generelle diskrimineringsforbudet
i § 5 og adgangen til positiv seerbehandling i § 7.

Dette betyr at foreninger, som i dag, skal veere
apne pa like vilkar for kvinner og menn. Dette er
seerlig viktig nar det gjelder foreninger som har
betydning for yrkesmuligheter eller faglig utvik-
ling. Det samme gjelder foreninger som har som
formél 4 bidra til lesningen av alminnelige sam-
funnsproblemer. Foreninger og klubber av privat
karakter slik som bridgeklubber og pokerlag, skal
regnes som personlige forhold der forbudet ikke
skal handheves, jf. § 26 tredje ledd.

Utdanning, arbeid mo.

Bestemmelsen omfatter lik rett til arbeid, kulturell
og faglig utvikling, utdanning, oppleering, videre-
utdanning og permisjon i forbindelse med utdan-
ning og liknende, jf. gjeldende likestillingslov § 1
andre ledd og § 6.

Henvisninger

Se neermere om forbudet mot direkte og indirekte
forskjellsbehandling pa grunn av kjenn, graviditet,
permisjon og omsorgsoppgaver i kapittel 10.

Siden forbudsbestemmelsen skal ha samme
innhold som gjeldende forbudsbestemmelse,
vises det til forarbeidene til likestillingsloven (saer-
lig Ot.prp. nr. 33 (1974-1975), Ot.prp. nr. 77 (2000-
2001), Prop. 126 L (2011-2012)).

Til § 6 Lovlig forskjellsbehandling

Bestemmelsen videreferer gjeldende rett og
erstatter den ulovfestede saklighetsregelen pa
likestillingslovens omride og unntaket for indi-

rekte forskjellsbehandling i gjeldende likestil-
lingslov § 3 fjerde og femte ledd.

Dette er en generell bestemmelse om nér for-
skjellsbehandling pa grunn av kjenn ikke regnes
som diskriminering i strid med forbudet i § 5.

Vilkar for lovlig forskjellsbehandling

Det folger av § 6 at adgang til forskjellsbehandling

avhenger av en konkret skjonnsmessig helhets-

vurdering. Det er tre vilkdr som ma vare oppfylt
for at forskjellsbehandling regnes som lovlig:

— Forskjellsbehandlingen ma ha et saklig formal.

— Forskjellsbehandlingen mé vaere nedvendig
for 4 oppna formalet.

— Det ma veare et rimelig forhold mellom det
man ensker 4 oppna og hvor inngripende for-
skjellsbehandlingen er for den eller de som stil-
les darligere.

Erstatter gjeldende bestemmelser

Bestemmelsen er en forenkling og sammensliing
av gjeldende unntaksregler, og har derfor samme
innhold som gjeldende regler. Tilsvarende regler er
i dag lovfestet som en del av diskrimineringsbegre-
pet eller som unntak fra diskrimineringsforbudet.

Bestemmelsen erstatter den ulovfestede sak-
lighetsregelen pé likestillingslovens omréade. Det
blir i dag innfortolket et unntak fra forbudet mot
direkte forskjellsbehandling, slik at det i saerlige
tilfeller ikke regnes som diskriminering a legge
vekt pa kjonn. Det er tale om et meget snevert
unntak. Et eksempel er modeller og skuespillere.

Bestemmelsen erstatter ogsa gjeldende unn-
tak for indirekte forskjellsbehandling i likestil-
lingsloven § 3 fijerde ledd. Bestemmelsen ma der-
for fortolkes i lys av definisjonen av indirekte dis-
kriminering i EUs likebehandlingsdirektiv artik-
kel 2 bokstav b.

Searlige rettigheter og regler om tiltak som
skal beskytte kvinner i forbindelse med graviditet,
fodsel og amming skal, som i dag, veere lovlige og
vil omfattes av § 6. Presiseringen i gjeldende like-
stillingslov § 3 a ferste ledd andre punktum tas
derfor ikke inn i den nye loven. Denne er overfle-
dig med den nye generelle bestemmelsen om lov-
lig forskjellsbehandling. Dette innebzerer ingen
endringer i gjeldende rett.

Bestemmelsen erstatter ogsa det saerlige unnta-
ket for tros- og livssynssamfunn i likestillingsloven
§ 3 femte ledd. Dette er i samsvar med opphevelsen
i 2009 av arbeidsmiljelovens sarregel om trossam-
funn, jf. Ot.prp. nr. 79 (2008-2009). Dette innebaerer
ingen endringer i gjeldende unntaksadgang.
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Anvendelsesomrade

Bestemmelsen om lovlig forskjellsbehandling
gjelder pa alle samfunnsomrader. Videre gjelder
unntaket bade direkte og indirekte forskjellsbe-
handling.

I den konkrete vurderingen av om forskjells-
behandlingen er lovlig vil det komme i betrakt-
ning blant annet om det er tale om direkte eller
indirekte forskjellsbehandling og hvilke sam-
funnsomrader eller rettigheter saksforholdet gjel-
der. Se seerlig om graviditetsdiskriminering ned-
enfor.

Direkte forskjellsbehandling

Forbudet mot direkte forskjellsbehandling er som
hovedregel strengere enn forbudet mot indirekte
forskjellsbehandling. Det er kun tale om helt spe-
sielle tilfeller der det kan vaere adgang til legge
vekt pa kjenn. Dette kan for eksempel veere hvis
det er tale om & ansette en prest i et trossamfunn
og forskjellsbehandlingen er begrunnet i trossam-
funnets religiose laere, eller hvis en skal ha en
modell eller skuespiller av et bestemt kjonn.

Arbeidsforhold

Adgangen til 4 forskjellsbehandle i arbeidsforhold
vil vaere sarlig snever. Bestemmelsen i § 6 ma for-
tolkes i lys av EUs likebehandlingsdirektiv artik-
kel 14 nr. 2. Diskrimineringsforbudet er med
andre ord strengere i arbeidsforhold; det er bare
adgang til forskjellsbehandling dersom det at
arbeidstakeren er enten mann eller kvinne er ned-
vendig for & utfere arbeidet eller eventuelt en
bestemt rolle, oppgave eller liknende.

Graviditet, permisjon og omsorgsoppgaver

Forskjellsbehandling pa grunn av graviditet, fod-
sel eller permisjon ved fedsel eller adopsjon (her-
under amming) skal regnes som Kkjennsdiskrimi-
nering. Forskjellsbehandling pa disse grunn-
lagene skal, som i dag, ikke veere lovlig, og vil
ikke omfattes av § 6.
Et slikt absolutt vern gjelder ved forskjellsbe-
handling pé grunn av:
— kvinners svangerskapskontroll (arbeidsmilje-
loven § 12-1),
— kvinners svangerskapspermisjon for fodselen
(arbeidsmiljeloven § 12-2),
— kvinners seks ukers fodselspermisjon etter
fodselen (arbeidsmiljeloven § 12-4),

— kvinners ammefri (arbeidsmiljeloven § 12-8),

— fedres omsorgspermisjon (arbeidsmiljgloven
§ 12-3) og

— fedres foreldrepermisjon under uttak av fedre-
kvote (inntil tolv uker, arbeidsmiljeloven § 12-5
og folketrygdloven § 14-12).

I tillegg skal bade kvinner og menn, som i dag,
ogsé ha et vern mot forskjellsbehandling pa grunn
av foreldrepermisjon (arbeidsmiljeloven § 12-5).
Vernet mot forskjellsbehandling pa grunn av forel-
drepermisjon er i noen tilfeller like sterkt som ver-
net mot forskjellsbehandling i situasjonene nevnt
ovenfor, typisk ved ansettelser og oppsigelser.

Et forbud mot oppsigelser pa grunn av permi-
sjon folger ogsd av arbeidsmiljgloven § 15-9.
Videre er diskrimineringsvernet under ansettel-
sen i forbindelse med foreldrepermisjon presisert
i lovforslaget § 20.

Forskjellsbehandling pd grunn av omsorgs-
oppgaver for evrig (dvs. utover foreldrepengeperi-
oden), for eksempel omsorg for sterre barn eller
gamle foreldre, vil ogsd etter omstendighetene
kunne vere indirekte forskjellsbehandling i strid
med loven. Det vises ogsa til diskriminerings- og
tilgjengelighetslovens vern mot diskriminering pa
grunn av andre personers nedsatte funksjons-
evne, se denne loven § 5. Se ogsd naermere omtale
av dette i kapittel 10.1.6.

Scerlige rettigheter og tiltak for kvinner i forbindelse
med graviditet, fodsel og amming

Adgangen til saerlige rettigheter og vernetiltak for
kvinner i forbindelse med graviditet, fodsel og
amming, jf. gjeldende likestillingslov § 3 a forste
ledd andre punktum, omfattes av § 6. Dette gjel-
der for eksempel fodselspermisjon og ammefri. Se
Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) kapittel 7.6.3 side 48 og
kapittel 16.1 side 113.

Henvisninger

Se naermere i kapittel 12.

Siden bestemmelsen videreferer gjeldende
unntaksregler, vil forarbeider og praksis knyttet til
likestillingslovens unntaksregler fremdeles ha
relevans. Relevante forarbeider er seerlig Ot.prp.
nr. 77 (2000-2001) kapittel 6 side 27 flg. Nar det
gjelder graviditetsdiskriminering, vises det til
Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) kapittel 6.6.2 side 35 og
Prop. 126 L (2011-2012). Nar det gjelder forskjells-
behandling av kvinner i trossamfunn, vises det til
Ot.prp. nr. 79 (2008-2009) kapittel 11.2.4 side 62.
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Til § 7 Positiv seerbehandling

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett nar det
gjelder adgangen til positiv seerbehandling av det
ene kjonn etter gjeldende likestillingslov. Bestem-
melsen erstatter gjeldende likestillingslov §3 a
forste ledd ferste punktum og andre ledd. Presise-
ringen i gjeldende likestillingslov § 8 andre ledd
om foreningers adgang til positiv seerbehandling
omfattes av denne bestemmelsen.

Vilkarene for seerbehandling

Som i dag presiseres det at seerbehandlingen skal
fremme lovens formaél. I tillegg er det tatt inn to
vilkar som i dag fremgér av forarbeidene til lovene
og av praksis. For det forste skal det vaere et rime-
lig forhold mellom det man ensker & oppna og
hvor inngripende forskjellshehandlingen er for
den som stilles darligere. For det andre skal for-
skjellsbehandlingen opphere nar formalet med
den er oppnadd.

Se neermere i forarbeidene til likestillingslo-
ven Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) kapittel 7 side 40
flg. der det blant annet gjores rede for de gene-
relle vilkrene.

Forskriftshjemmel

Andre ledd gir hjemmel til & vedta forskrifter om
hvilke former for seerbehandling som er tillatt i
medhold av loven. Forskriftshjemmelen erstatter
gjeldende likestillingslov § 3 a andre ledd og skal
fortolkes pad samme mate.

Forskriftene om sarbehandling av menn i for-
bindelse med undervisning av eller omsorg for
barn er vedtatt med hjemmel i denne bestemmel-
sen. Forskriftene regulerer uttemmende adgan-
gen til & serbehandle menn. Departementet viser
til forarbeidene til forskriftshjemmelen (Ot.prp.
nr. 29 (1994-1995) der det refereres til komitéfler-
tallets uttalelse i behandlingen av St.meld. nr. 70
(1991-1992) der regjeringen tok opp spersmalet
om sarbehandling av menn. Komiteen gikk imot
en allmenn adgang til positiv seerbehandling av
menn, men stottet i stedet en positiv seerbehand-
ling av menn i form av visse sartiltak for & fa flere
menn inn i barnehager, grunnskolen og barne-
vernsinstitusjoner. Den losningen som stortings-
flertallet gikk inn for, forutsetter en detaljregule-
ring av hvilke yrker som faller inn under loven og
hva slags former for ulik behandling som skal til-
lates. Dette passet darlig til & bli regulert i en
generalklausul, og det ble derfor lovfestet en ny
forskriftshjemmel.

Til § 8 Forbud mot trakassering

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter gjeldende likestillingslov § 8 a. Bestem-
melsen forbyr seksuell trakassering og trakasse-
ring pa grunn av Kjenn.

Begrepet trakassering skal fortolkes péa
samme maéte som trakasseringsbestemmelsene i
diskrimineringsloven om seksuell orientering, dis-
krimineringsloven om etnisitet og diskrimine-
rings- og tilgjengelighetsloven.

Nar det gjelder begrepet trakassering, se kom-
mentarene til § 8 i diskrimineringsloven om sek-
suell orientering.

Forbudet mot seksuell trakassering star bare i
likestillingsloven. Dette forbudet skal, som i dag,
kun handheves i domstolene og ikke av ombudet
og nemnda, se § 26 andre ledd bokstav a.

Arbeidsgivere og ledelsen i organisasjoner og
utdanningsinstitusjoner skal forebygge og soke &
hindre at det forekommer trakassering, se §§ 15
og 26.

Til § 9 Forbud mot gjengjeldelse

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett.
Bestemmelsen erstatter gjeldende likestillingslov
§ 3 sjette ledd.

Til § 10 Forbud mot instruks

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett.
Bestemmelsen erstatter gjeldende likestillingslov
§ 3 sjuende ledd.

Til § 11 Forbud mot medvirkning

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett.
Bestemmelsen erstatter gjeldende likestillingslov
§ 3 attende ledd.

Til § 12 Offentlige myndigheters plikt til aktivt
likestillingsarbeid

Bestemmelsen videreferer gjeldende rett og
erstatter gjeldende likestillingslov §1 a forste
ledd. Offentlige myndigheters aktivitetsplikt er
skilt ut i en egen bestemmelse. Plikten gjelder
bade myndighetsutevelse og tjenesteyting.

Se Ot.prp. nr. 33 (1974-1975) kapittel 2.5.2 side
18 og Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) kapittel 4.7 side
19-20 og kapittel 16.1 side 110.

I den nye loven er plikten som offentlig myn-
dighet og som arbeidsgiver skilt ut i to separate
bestemmelser. Offentlige myndigheters aktivitets-



172 Prop. 88 L

2012-2013

Diskrimineringslovgivning (diskrimineringsloven om seksuell orientering, likestillingsloven, diskrimineringsloven om etnisitet,
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven)

plikt som arbeidsgiver reguleres i § 23, som gjel-
der alle arbeidsgivere.

Til § 13 Kjgnnsbalanse i offentlige utvalg

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter gjeldende likestillingslov § 21. Det er
presisert i lovteksten at kravet om kjennsbalanse
ogsd omfatter delegasjoner. Dette innebaerer
ingen endring av gjeldende rett. At delegasjoner
er omfattet av bestemmelsen har vert innfortol-
ket i gjeldende § 21.

Til § 14 Arbeidslivets organisasjoners aktivitetsplikt

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter gjeldende likestillingslov § 1 a andre ledd
andre punktum.

Til § 15 Organisasjoners og utdanningsinstitusjoners
plikt til G forebygge og forhindre trakassering

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter gjeldende likestillingslov § 8 a tredje
ledd. Forbud mot trakassering lovfestes i § 8 for-
ste ledd. Begrepet trakassering skal forstds pa
samme mate i begge bestemmelser.

Til § 16 Laeremidlers innhold

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett.
Bestemmelsen erstatter gjeldende likestillingslov

§7.

Til § 17 Diskrimineringsforbudet i arbeidsforhold

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter gjeldende likestillingslov § 4 ferste og
andre ledd, jf. § 3.

I bestemmelsen presiseres det at diskrimine-
ringsforbudet gjelder i ansettelsesforhold. Dette
har ingen selvstendig betydning utover det som
allerede folger av kapittel 2, jf. § 2. Presiseringen
er tatt inn i kapitlet om arbeidsforhold av informa-
sjonshensyn.

Alle sider av et ansettelsesforhold

Bestemmelsens forste ledd presiserer at bestem-
melsene i kapittel 2 §§ 511 om diskriminerings-
forbudet gjelder alle sider av et ansettelsesfor-
hold. Bestemmelsen videreferer gjeldende rett.
Bestemmelsen erstatter likestillingsloven § 4 for-
ste og andre ledd.

Selvstendig neeringsdrivende og innleide
arbeidstakere

I andre ledd presiseres det at diskrimineringsfor-
budet ogsa gjelder arbeidsgivers valg og behand-
ling av selvstendig naeringsdrivende i arbeidsfor-
hold og innleide arbeidstakere. Bestemmelsen
videreforer gjeldende rett. Det samme folger i dag
av den gjeldende likestillingslovens generalklau-
suli§ 3.

Til § 18 Forbud mot innhenting av opplysninger ved
ansettelse

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter gjeldende likestillingslov § 4 tredje ledd.
Bestemmelsen setter forbud mot innhenting av
opplysning fra jobbsekere om graviditet, adopsjon
eller planer om a fa barn. Uttrykket «familieplan-
legging» er endret til «planer om & fa barn». Dette
innebaerer ingen innholdsmessig endring. Se naer-
mere om forbudet i Ot.prp. nr. 79 (2008-2009)
kapittel 8 side 54 flg.

Til § 19 Arbeidsgivers opplysningsplikt overfor
arbeidssoker

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett.
Bestemmelsen erstatter gjeldende likestillingslov
§ 4 fierde ledd.

Til § 20 Arbeidstakeres rettigheter ved
foreldrepermisjon

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter §4a i gjeldende likestillingslov, som
tradte i kraft 11. januar 2013.

Lovbestemmelsen slar fast hvilke rettigheter
en arbeidstaker har med hensyn til fastsettelse og
endringer i lenns- og arbeidsvilkir som felge av
foreldrepermisjon.

Arbeidstakere som er, eller har vert, i forel-
drepermisjon har:

— rett til samme eller tilsvarende stilling,

— rett til & fremme lonnskrav og rett til lonnsvur-
dering, og

— rett til 4 nyte godt av alminnelige forbedringer
i lonns- og arbeidsvilkirene.

Rettighetene er utledet av forbudet mot kjennsdis-
kriminering. De ma derfor fortolkes i lys av forbu-
det mot direkte og indirekte forskjellshehandling i
lovens § 5 jf. § 17. Rettighetene er en presisering
av det generelle diskrimineringsforbudet.
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Formalet med lovbestemmelsen er & gjore dis-
krimineringsvernet mer effektivt, for a hindre at
arbeidstakere far svekket posisjon, svakere lenns-
utvikling eller endrede vilkér i arbeidsforholdet
som felge av foreldrepermisjon.

Se naermere i Prop. 126 L (2011-2012).

Til § 21 Lik lann for arbeid av lik verdi

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett.
Bestemmelsen erstatter gjeldende likestillingslov
§ 5.

Kvinner og menn som arbeider i samme virk-
somhet har etter denne bestemmelsen rett til lik
lonn for samme arbeid og for arbeid av lik verdi.
Et generelt vern mot lennsdiskriminering pé
grunn av kjenn felger ogsd av lovens generelle
diskrimineringsforbud i §§ 5 og 17. Likelonnsbe-
stemmelsen i § 21 ma derfor leses i lys av det
generelle diskrimineringsforbudet. Det folger av
likelonnsbestemmelsen i § 21, sett i ssmmenheng
med det generelle diskrimineringsforbudet i § 5,
at lennen skal fastsettes pa en mate som ikke inne-
berer direkte eller indirekte forskjellshehandling.

Se narmere om likelonnsbestemmelsen i
Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) kapittel 8 side 50 flg. og
Meld. St. 6 (2010-2011) kapittel 8.2 side 71.

Til § 22 Arbeidsgivers opplysningsplikt om lenn

Bestemmelsen er ny. Bestemmelsen gir rett til
innsyn i lennsopplysninger fra arbeidsgiver ved
mistanke om lennsdiskriminering pd grunn av
kjonn.

Se kommentarene til diskrimineringsloven om
seksuell orientering § 18.

Til § 23 Arbeidsgivers aktivitetsplikt

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter gjeldende likestillingslov § 1 a andre ledd
forste punktum. Det er gjort enkelte lovtekniske
endringer i1 bestemmelsen, men dette innebarer
ingen endringer i arbeidsgivers plikter.

Arbeidsgivers aktivitetsplikt og arbeidsgivers
redegjorelsesplikt er skilt ut i to separate bestem-
melser. Det er imidlertid en nser sammenheng
mellom disse pliktene. Redegjorelsesplikten etter
§ 24 gjelder virksomhetens tiltak som ledd i opp-
fyllelsen av aktivitetsplikten etter § 23. Videre er
det slik at redegjorelsene er viktige verktoy for
virksomhetene i sitt likestillingsarbeid. I tillegg er
det slik at ombudet indirekte kan fore tilsyn med
likestillingsarbeidet gjennom handhevingen av
redegjorelsene.

Innholdet i plikten

Aktivitetsplikten omfatter blant annet rekrutte-
ring, lenns- og arbeidsvilkar, forfremmelse, utvi-
klingsmuligheter og beskyttelse mot trakasse-
ring.

Hvis virksomheten har mange deltidsansatte,
vil tiltak mot ufrivillig deltid vaere en del av oppfyl-
lelsen av aktivitetsplikten. Det er opp til hver
enkelt virksomhet 4 vurdere hva som er relevante
tiltak, ut fra egne utfordringer. Konkrete tiltak kan
for eksempel vaere endringer i arbeidstidsmodel-
len, heltid eller lang deltid som hovedregel i virk-
somheten eller drefting med tillitsvalgte ved bruk
av deltidsstillinger.

Se ogsa § 25 om arbeidsgivers plikt til & forhin-
dre og forebygge trakassering.

Henvisninger

Se Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) kapittel 4.7 side 19
flg. og kapittel 16.1 side 110.

Til § 24 Arbeidsgivers redegjarelsesplikt

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter gjeldende likestillingslov § 1 a tredje og
fierde ledd. Bestemmelsen slar fast at arbeidsgi-
vere skal redegjore for status med hensyn til
kjennslikestilling og virksomhetens likestillingstil-
tak.

Huva skal redegjorelsene inneholde?

Virksomheten skal redegjore for den faktiske til-
standen nar det gjelder kjennslikestilling i virk-
somheten. Dette skal veere en systematisk beskri-
velse av likestillingsstatusen mellom kvinner og
menn for 4 kunne vurdere graden av likestilling i
virksomheten. Formaélet er 4 avdekke utilsiktede
og uenskede forskjeller mellom kvinnelige og
mannlige ansatte. Redegjorelsen skal fungere
som et redskap for 4 vurdere nye likestillingstiltak
i virksomheten.

Det er ifelge forarbeidene seerlig lenns- og
andre personalpolitiske forhold som er aktuelle.
Relevante forhold er kjennsdelt statistikk for lenn,
stillingskategorier, arbeidstid, permisjonsuttak,
videreutdanning, avansement og sykefraveer.

Redegjorelsesplikten etter §24 gjelder ogsa
virksomhetens tiltak som ledd i oppfyllelsen av
aktivitetsplikten etter § 23. Se kommentarene til
§ 23 om sammenhengen mellom bestemmelsene.
Det skal redegjores for tiltak som er planlagt og
tiltak som er iverksatt.
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Rapportering om bruken av deltid i virksom-
heten og tiltak mot ufrivillig deltid og for mer hel-
tid er en naturlig del av det aktive likestillingsar-
beidet i virksomheten, og det kan vaere en del av
arbeidsgiverens oppfylling av aktivitets- og rede-
gjorelsesplikten etter §§23 og 24. I veilederen
«Hvordan fremme likestilling og hindre diskrimi-
nering. Veileder for arbeidslivet i aktivitets- og rap-
porteringsplikten», som ble utarbeidet av Barne-
og likestillingsdepartementet, Likestillings- og
diskrimineringsombudet og partene i arbeidslivet
i 2009, star det at arbeidsgiveren i sin redegjorelse
kan redegjore for kjennsfordelingen mellom hel-
tids- og deltidsansatte. Videre blir forekomsten av
ueonsket deltid nevnt som et av temaene arbeidsgi-
veren kan ta tak i ved oppfylling av plikten. Forny-
ings-, administrasjons- og Kkirkedepartementet
laget i 2010 en veileder om likestillingsredegjorel-
ser i statlige virksomheter («Statlige virksomhe-
ters likestillingsredegjorelser etter aktivitets- og
rapporteringsplikten»). I denne blir virksomhe-
tene anbefalt 4 registrere prosentdelen av hvert
kjonn som arbeider deltid.

Huvilke virksomheter har redegjorelsesplikt?

Redegjorelsesplikten gjelder alle offentlige og pri-
vate virksomheter som gjennom lov er pélagt &
utarbeide arsberetning. Dette er etter regnskaps-
loven § 3-1 alle som er regnskapspliktige, som for
eksempel aksjeselskap, allmennaksjeselskap,
statsforetak, ansvarlige selskap, kommandittsel-
skap, sterre organisasjoner, banker, forsikrings-
selskap og stiftelser. Sma foretak er unntatt fra
regnskapsloven og har derfor ikke redegjorel-
sesplikt. Dette er foretak som ikke overskrider
grensene for to av felgende tre vilkar: 1) salgsinn-
tekt pa 60 millioner kroner, 2) balansesum pa 30
millioner kroner og 3) 50 ansatte. Noen selskaper
har plikt til arsberetning etter andre lover, og har
derfor redegjorelsesplikt etter likestillingsloven,
som for eksempel Norsk Tipping og kommunene.

Offentlige virksomheter som ikke er pliktige
til & utarbeide arsberetning, skal gi tilsvarende
redegjorelse i arsbudsjettet.

Henvisninger

Se Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) kapittel 5.6 side 24-26
og kapittel 16.1 side 110.

Til § 25 Arbeidsgivers plikt til G forebygge og forhindre
trakassering

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter gjeldende likestillingslov § 8 a tredje
ledd. Det folger av denne bestemmelsen at
arbeidsgivere skal forebygge og seke 4 hindre at
det forekommer seksuell trakassering og trakas-
sering pa grunn av Kjenn, jf. § 8. Dette arbeidet vil
ogsé veere en del av arbeidsgiverens aktivitetsplikt
etter § 23.

Til § 26 Handheving av loven

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter gjeldende likestillingslov § 1 a femte ledd
0og §9.

Det folger av denne bestemmelsen at loven
skal hiandheves av Likestillings- og diskrimine-
ringsombudet og -nemnda etter reglene i diskri-
mineringsombudsloven, pd samme mate som de
andre diskrimineringslovene.

Ombudet og nemnda skal ikke handheve
reglene om:

— seksuell trakassering (§ 8),
— aktive likestillingstiltak, inkludert arbeidsgi-

vers aktivitetsplikt (kapittel 3 og § 23),

— behandling av lennsopplysninger (§ 22 andre
ledd), og

— oppreisning og erstatning ved brudd péa diskri-
mineringsforbudet (§ 28, kan bare fastsettes av
domstolene).

I andre ledd presiseres det at ombudet og nemnda
ikke skal handheve loven i familielivet og andre
rent personlige forhold. Det fremgér av forarbei-
dene til gjeldende likestillingslov (Ot.prp. nr. 33
(1974-1975) Kkapittel 3.1.1 side 22 og Ot.prp. nr. 1
(1977-1978) kapittel 3.2.2 side 6 at loven ikke skal
handheves av verken ombudet, nemda eller dom-
stolene. Dette er ogsi slik gjeldende likestillings-
lov har blitt forstatt, jf. forarbeidene til diskrimine-
ringsloven (Ot.prp. nr. 33 (2004-2005) kapittel
9.2.8.1 side 75). Det har ikke vaert noen slike
saker for domstolene.

Om avgrensningen mot personlige forhold, se
kommentarene til diskrimineringsloven om sek-
suell orientering § 2.

Til § 27 Bevisbyrde

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter gjeldende likestillingslov § 16. Bestem-
melsen slar fast at prinsippet om delt bevisbyrde
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skal gjelde i diskrimineringssaker etter likestil-

lingsloven.

Reglene om delt bevisbyrde skal gjelde all
pastatt diskriminering etter:

— forbudet mot diskriminering, i og utenfor
arbeidsforhold, inkludert trakassering,
instruks, medvirkning og gjengjeldelse (kapit-
tel 20g §17),

— forbudet mot innhenting av opplysninger om
graviditet mv. ved ansettelse (§ 18),

— arbeidstakeres rettigheter ved foreldrepermi-
sjon (§ 20) og

— retten til likelonn (§ 21).

Departementet viser til forarbeidene til gjeldende
regler om bevisbyrde i Ot.prp. nr. 35 (2004-2005)
kapittel 9.7 side 56 flg. og kapittel 13.1 side 87.

Til § 28 Oppreisning og erstatning

Bestemmelsen erstatter gjeldende likestillingslov
§ 17. Bestemmelsen fastsetter serlige regler om
oppreisning og erstatning ved diskriminering.

Det folger av bestemmelsen at i arbeidslivet
har arbeidsgiver oppreisnings- og erstatningsan-
svar uavhengig av skyld (objektivt ansvar). Uten-
for arbeidslivet gjelder ansvaret ved forsett eller
uaktsomhet (vanlig uaktsomhetsansvar).

Reglene gjelder ved brudd pa diskriminerings-
forbudene, rettigheter ved foreldrepermisjon og
retten til likelonn i kapittel 2, samt §§ 17, 18, 20 og
21.

For ovrige brudd pa loven gjelder alminnelige
erstatningsregler.

Til § 29 Organisasjoners adgang til G opptre som
fullmektig

Bestemmelsen er ny i likestillingsloven. Tilsva-
rende bestemmelse finnes i gjeldende diskrimine-
ringslov og diskriminerings- og tilgjengelighets-
lov. Se forarbeidene til disse lovene i Ot.prp. nr. 33
(2004-2005) kapittel 20 side 211 og Ot.prp. nr. 44
(2007-2008) kapittel 18 side 266.

20.3 Diskrimineringsloven om etnisitet

Til lovens tittel

Lovens tittel er «lov om diskriminering pa grunn
av etnisitet, religion og livssyn», med kortformen
«diskrimineringsloven om etnisitet». Den nye
loven er en lovteknisk og spriklig omarbeiding av
den gjeldende diskrimineringsloven. Dette inne-
barer ingen endringer i gjeldende rett.

Til § 1 Formdl

Formalsbestemmelsen videreferer gjeldende rett
og erstatter §1 i gjeldende diskrimineringslov.
Lovens diskrimineringsgrunnlag er etnisitet, reli-
gion og livssyn, se kommentarene til § 6.

Likestilling

Den nye formalsbestemmelsen har en ny ordlyd,
men dette innebaerer ingen endringer i gjeldende
rett. Bestemmelsen sier, pd samme mate som gjel-
dende diskrimineringslov, at lovens formaél er &
fremme likestilling.

Med likestilling menes ifelge bestemmelsen
likeverd, like muligheter og rettigheter, tilgjenge-
lighet og tilrettelegging. Naermere om lovens for-
mal, se kapittel 11.

Til § 2 Lovens saklige virkeomrade

Bestemmelsen videreferer gjeldende rett og
erstatter §3 forste ledd forste punktum i gjel-
dende diskrimineringslov. Bestemmelsen angir
lovens saklige virkeomrade. Se kommentarene til
diskrimineringsloven om seksuell orientering § 2.

Det serlige unntaket for trossamfunn i gjel-
dende diskrimineringslov § 3 forste ledd andre og
tredje punktum er erstattet av bestemmelsen om
lovlig forskjellsbehandling i § 7, se kommentarene
til denne bestemmelsen nedenfor.

Til § 3 Lovens stedlige virkeomrade

Bestemmelsen videreferer gjeldende rett og
erstatter § 3 andre og tredje ledd i gjeldende dis-
krimineringslov. Bestemmelsen angir lovens sted-
lige virkeomrade.

Se kommentarene til diskrimineringsloven om
seksuell orientering § 3.

Til § 4 Ufravikelighet

Bestemmelsen regulerer det som i dag felger av
alminnelig avtalerett som ikke er lovfestet. Det fol-
ger av denne bestemmelsen at loven ikke kan fra-
vikes ved avtale.

Se kommentarene til diskrimineringsloven om
seksuell orientering § 4.

Til § 5 FNs rasediskrimineringskonvensjon

Bestemmelsen slar fast at FNs rasediskrimine-
ringskonvensjon skal gjelde som norsk lov.
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Bestemmelsen erstatter gjeldende § 2 i diskrimi-
neringsloven.

Til § 6 Hovedregel om forbud mot diskriminering

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter § 4 forste, andre og tredje ledd i gjel-
dende diskrimineringslov. Bestemmelsen slér fast
lovens hovedregel om forbud mot diskriminering
pa grunn av etnisitet, religion og livssyn. Vernet
for juridiske personer viderefores, se kapittel 8.

Se kommentarene til § 5 i diskrimineringslo-
ven om seksuell orientering. Se ogsé forarbeidene
til gjeldende diskrimineringslov (Ot.prp. nr. 33
(2004-2005) kapittel 10 side 82 flg. og kapittel 20
side 205).

Lovens diskrimineringsgrunnlag

Lovens diskrimineringsgrunnlag er etnisitet, reli-
gion og livssyn.

Diskrimineringsgrunnlaget etnisitet omfatter
ogsa nasjonal opprinnelse, avstamning, hudfarge
og sprak. Nasjonal opprinnelse, avstamning, hud-
farge og sprak skal forstds som elementer av etni-
sitetsbegrepet og ikke som selvstendige diskrimi-
neringsgrunnlag. Dette presiseres i §6 forste
ledd. Dette er kun en lovteknisk endring i forhold
til gjeldende diskrimineringslov, og inneberer
ingen endring i gjeldende rett. Det vises til Ot.prp.
nr. 33 (2004-2005) kapittel 10.1.8.2 side 87-89.

Forskjellsbehandling pa grunn av en persons
sprak omfattes bare av diskrimineringsvernet
safremt forskjellsbehandlingen har sammenheng
med en persons etnisitet, typisk hvis det kreves
norsk som morsmal til en stilling. Dette er kun en
presisering av gjeldende rett. Forskjellsbehand-
ling av en med norsk etnisk bakgrunn pa grunn av
dialekt eller svake engelskferdigheter, vil derfor
ikke omfattes av diskrimineringsvernet.

Diskriminering av personer som bruker alter-
nativ og supplerende kommunikasjon (ASK) eller
tegnsprak, regnes som diskriminering pa grunn
av nedsatt funksjonsevne etter diskriminerings-
og tilgjengelighetsloven § 5, se kommentarene til
denne bestemmelsen.

Diskriminering av adopterte barn pa grunn av
hudfarge regnes som etnisk diskriminering.

Diskriminering pa grunn av oppfatninger eller
forestillinger om en persons «rase» skal ogsa reg-
nes som etnisk diskriminering.

Religion og livssyn er selvstendige diskrimine-
ringsgrunnlag. Dette betyr at vernet gjelder uav-
hengig av om forskjellsbehandlingen har sam-
menheng med etnisitet. For eksempel: diskrimi-

nering fordi en person med norsk etnisk bak-
grunn tilherer en spesiell kristen frimenighet.
Dette er i samsvar med gjeldende rett, jf. Ot.prp.
nr. 33 (2004-2005) kapittel 10.1.8.8 side 90.

Lovlig forskjellsbehandling og positiv serbehandling

Det er, som i de andre lovene, tatt inn en henvis-
ning til bestemmelsene om lovlig forskjellsbe-
handling (§ 7) og positiv seerbehandling (§ 8).

Direkte og indirekte forskjellsbehandling

Videre er det tatt inn definisjoner av direkte og
indirekte forskjellsbehandling.

Definisjonen av indirekte forskjellsbehandling
er endret slik at den blir lik i og utenfor arbeidsli-
vet. Kravet i den gjeldende diskrimineringsloven
om at forskjellsbehandlingen utenfor arbeidslivet
skal veere «seerlig ufordelaktig» for 4 rammes av
diskrimineringsforbudet, er tatt ut. Dette har ikke
praktisk betydning for forbudets rekkevidde.
Hvorvidt forskjellsbehandlingen er «sarlig ufor-
delaktig» skal uansett tillegges vekt i forholds-
messighetsvurderingen etter § 7.

Til § 7 Lovlig forskjellsbehandling

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter gjeldende diskrimineringslov § 3 forste
ledd andre og tredje punktum og § 4 fjerde ledd.

Dette er en generell bestemmelse om nér for-
skjellsbehandling p& grunn av etnisitet, religion
og livssyn ikke regnes som diskriminering i strid
med forbudet i § 6 og dermed er lovlig. Det folger
av bestemmelsen at adgangen til forskjellsbe-
handlingen avhenger av en konkret skjennsmes-
sig helhetsvurdering.

Bestemmelsen erstatter det saerlige unntaket
fra lovens virkeomrade i § 3 forste ledd andre og
tredje punktum som gjelder handlinger og aktivi-
teter i regi av tros- og livssynssamfunn og virk-
somheter med et religiost eller livssynsmessig for-
mal, se kapittel 12. Dersom handlingene eller akti-
vitetene er av betydning for gjennomferingen av
samfunnets eller virksomhetens religigse eller
livssynsmessige formaél, er det fremdeles adgang
til &4 legge vekt pa religion og livssyn. Unntaksad-
gangen skal veere den samme som i dag, se
Ot.prp. nr. 33 (2004-2005) kapittel 9.2.8.1 side 76-
78 og Ot.prp. nr. 79 (2008-2009).

Adgangen til & forskjellsbhehandle ma leses i
lys av EUs rasediskrimineringsdirektiv artikkel 4
og rammedirektivet artikkel 4. Det folger av disse
unntaksbestemmelsene at det bare kan legges
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vekt pa «rase», etnisk opprinnelse, religion eller
tro hvis dette er «et regulert og afgerende
erhvervsmaessigt krav, forudsat at malet er legi-
timt, og at kravet star i rimeligt forhold hertil».

Se kommentarene til § 6 i diskrimineringsloven
om seksuell orientering og forarbeidene til diskri-
mineringsloven (Ot.prp. nr. 33 (2004-2005) kapittel
10.4.8 side 101 flg. og kapittel 20 side 206).

Til § 8 Positiv seerbehandling

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter § 81 gjeldende diskrimineringslov.

Se kommentarene til § 7 i diskrimineringslo-
ven om seksuell orientering. Se ogsa forarbeidene
til diskrimineringsloven, Ot.prp. nr. 33 (2004-
2005) kapittel 10.9.8 side 118 og kapittel 20 side
209.

Til § 9 Forbud mot trakassering

Bestemmelsen erstatter § 51 den gjeldende diskri-
mineringsloven.

Nar det gjelder begrepet trakassering, se kom-
mentarene til § 8 i diskrimineringsloven om seksuell
orientering. Det fremgar der at ogsd enkeltstiende
tilfeller av trakassering kan rammes av forbudet.
Dette skal gjelde ogséa utenfor arbeidslivet. Denne
bestemmelsen skal fortolkes pa samme méte.

Til § 10 Forbud mot gjengjeldelse

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter §9 i gjeldende diskrimineringslov. Se
kommentarene til §9 i diskrimineringsloven om
seksuell orientering og forarbeidene til diskrimi-
neringsloven, Ot.prp. nr. 33 (2004-2005) kapittel
10.6 side 109 og kapittel 20 side 210.

Til § 11 Forbud mot instruks

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter § 6 forste ledd i gjeldende diskrimine-
ringslov.

Se kommentarene til § 10 i diskrimineringslo-
ven om seksuell orientering og forarbeidene til
diskrimineringsloven, Ot.prp. nr. 33 (2004-2005)
kapittel 10.4.8.5 side 104, kapittel 10.6 side 109 og
kapittel 20 side 208.

Til § 12 Forbud mot medvirkning

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter §4 femte ledd, § 5 andre ledd og §6
andre ledd i gjeldende diskrimineringslov.

Se kommentarene til diskrimineringsloven om
seksuell orientering § 11 og forarbeidene til dis-
krimineringsloven, Ot.prp. nr. 33 (2004-2005)
kapittel 10.7.4 side 112 og kapittel 20 side 207.

Til § 13 Offentlige myndigheters plikt til aktivt
likestillingsarbeid

Bestemmelsen videreferer gjeldende rett og
erstatter § 3 a forste ledd i gjeldende diskrimine-
ringslov. Offentlige myndigheters aktivitetsplikt
er skilt ut i en egen bestemmelse. Plikten gjelder
bade myndighetsutevelse og tjenesteyting.

Se kommentarene til diskrimineringsloven om
seksuell orientering § 12. Se forarbeidene til dis-
krimineringsloven, Ot.prp. nr. 44 (2007-2008)
kapittel 18 side 271.

Til § 14 Arbeidslivets organisasjoners aktivitetsplikt

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter § 3 a andre ledd tredje punktum i gjel-
dende diskrimineringslov.

Se kommentarene til diskrimineringsloven om
seksuell orientering § 13 og forarbeidene til dis-
krimineringsloven, Ot.prp. nr. 44 (2007-2008)
kapittel 18 side 271.

Til § 15 Organisasjoner og utdanningsinstitusjoners
plikt til G forebygge og forhindre trakassering

Bestemmelsen videreferer gjeldende rett og
erstatter § 5 tredje ledd i gjeldende diskrimine-
ringslov.

Se kommentarene til diskrimineringsloven om
seksuell orientering § 14 og forarbeidene til dis-
krimineringsloven, Ot.prp. nr. 33 (2004-2005)
kapittel 10.4.8.5 side 104, kapittel 10.5.7 side 107
og kapittel 20 side 208.

Til § 16 Diskrimineringsforbudet i arbeidsforhold

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett. I
bestemmelsen presiseres det at diskriminerings-
forbudet gjelder alle sider av et ansettelsesfor-
hold. Dette har ingen selvstendig betydning
utover det som allerede folger av kapittel 2, jf. § 2.
Presiseringen er tatt inn i kapittelet om arbeidsfor-
hold av informasjonshensyn.

Se kommentarene til diskrimineringsloven om
seksuell orientering § 15.
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Til § 17 Forbud mot innhenting av opplysninger ved
ansettelser

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter §7 1 gjeldende diskrimineringslov.
Bestemmelsen setter forbud mot at arbeidsgivere
innhenter opplysninger om hvordan sekere stiller
seg til religiose eller kulturelle spersmal.

Se forarbeidene til diskrimineringsloven,
Ot.prp. nr. 33 (2004-2005) kapittel 10.8.5 side 114
og kapittel 20 side 209.

Nar det gjelder unntakene i andre punktum, se
kommentarene til § 16 i diskrimineringsloven om
seksuell orientering som gjelder tilsvarende.

Til § 18 Arbeidsgivers opplysningsplikt overfor
arbeidssoker

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter § 11 i gjeldende diskrimineringslov.

Se kommentarene til § 17 i diskriminerings-
loven om seksuell orientering og forarbeidene
til diskrimineringsloven, Ot.prp. nr. 33 (2004-
2005) kapittel 11.9.5 side 133 og kapittel 20 side
211.

Til § 19 Arbeidsgivers opplysningsplikt om lenn

Bestemmelsen er ny. Bestemmelsen gir rett til
innsyn i lennsopplysninger fra arbeidsgiver ved
mistanke om lennsdiskriminering pd grunn av
etnisitet, religion og livssyn.

Se kommentarene til diskrimineringsloven om
seksuell orientering § 18 og kapittel 18.

Til § 20 Arbeidsgivers aktivitetsplikt

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter § 3 a andre ledd forste og andre punktum
i gjeldende diskrimineringslov.

Se kommentarene til diskrimineringsloven om
seksuell orientering §19 og forarbeidene til
reglene i diskrimineringsloven, Ot.prp. nr. 44
(2007-2008) kapittel 18 side 271.

Til § 21 Arbeidsgivers redegjorelsesplikt

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter § 3 a tredje og fijerde ledd i gjeldende dis-
krimineringslov. Uttrykket rapporteringsplikt er
erstattet med redegjorelsesplikt for 4 harmoni-
sere med ovrige lover. Dette inneberer ingen inn-
holdsmessig endring.

Se kommentarene til diskrimineringsloven om
seksuell orientering § 20 og forarbeidene til dis-

krimineringsloven, Ot.prp. nr. 44 (2007-2008)
kapittel 18 side 271.

Til § 22 Arbeidsgivers plikt til G forebygge og forhindre
trakassering

Bestemmelsen videreferer gjeldende rett og erstat-
ter gjeldende diskrimineringslov § 5 tredje ledd.
Det folger av denne bestemmelsen at arbeidsgivere
skal forebygge og soke 4 hindre at det forekommer
trakassering pd grunn av etnisitet, religion eller
livssyn, jf. § 8. Dette arbeidet vil ogséd vaere en del
av arbeidsgiverens aktivitetsplikt etter § 20.

Se kommentarene til diskrimineringsloven om
seksuell orientering § 21 og forarbeidene til dis-
krimineringsloven, Ot.prp. nr. 33 (2004-2005)
kapittel 20 side 208.

Til § 23 Hdndheving av loven

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og

erstatter gjeldende diskrimineringslov § 13.

Det folger av denne bestemmelsen at loven
héandheves av Likestillings- og diskriminerings-
ombudet og -nemnda etter reglene i diskrimine-
ringsombudsloven, pd samme maéte som de andre
diskrimineringslovene.

Ombudet og nemnda skal ikke handheve
reglene om:

— aktive likestillingstiltak, inkludert arbeidsgi-
vers aktivitetsplikt (kapittel 3 og § 20),

— behandling av lennsopplysninger som en
arbeidstaker har fitt ved mistanke om lenns-
diskriminering (§ 19 andre ledd),

— oppreisning og erstatning ved brudd pa diskri-
mineringsforbudet (§ 25, kan bare fastsettes av
domstolene), og

— straff ved grov overtredelse begatt av flere i fel-
lesskap (§ 26, handheves bare av domstolene).

Til § 24 Bevisbyrde

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og

erstatter §10 i gjeldende diskrimineringslov.

Bestemmelsen slar fast at prinsippet om delt

bevisbyrde skal gjelde i diskrimineringssaker

etter diskrimineringsloven om etnisitet.
Reglene om delt bevisbyrde skal gjelde all
pastatt diskriminering etter:

— forbudet mot diskriminering, i og utenfor
arbeidsforhold, inkludert trakassering,
instruks, medvirkning og gjengjeldelse (kapit-
tel 2 og § 16), og

— forbudet mot innhenting av opplysninger

§17).
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Departementet viser til forarbeidene til gjel-
dende regler om bevisbyrde i Ot.prp. nr. 33
(2004-2005) kapittel 11 side 125 flg. og kapittel 20
side 210.

Til § 25 Oppreisning og erstatning

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter gjeldende diskrimineringslov § 14.
Denne bestemmelsen fastsetter sarlige regler om
oppreisning og erstatning ved diskriminering.

Det folger av bestemmelsen at i arbeidslivet
har arbeidsgiver oppreisnings- og erstatningsan-
svar uavhengig av skyld (objektivt ansvar). Uten-
for arbeidslivet gjelder ansvaret ved forsett eller
uaktsomhet (vanlig uaktsomhetsansvar).

Reglene gjelder ved brudd pa diskriminerings-
forbudene i kapittel 2 og §§ 16 og 17.

For evrig gjelder alminnelige erstatningsre-
gler.

Til § 26 Straff for grov overtredelse av
diskrimineringsforbudet som er begdtt av flere i
fellesskap

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter § 15 i gjeldende diskrimineringslov.

Se forarbeidene til diskrimineringsloven,
Ot.prp. nr. 33 (2004-2005) kapittel 13.7 side 159 og
kapittel 20 side 213.

Til § 27 Organisasjoners adganag til G opptre som
fullmektig

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter gjeldende bestemmelse i diskrimine-
ringsloven § 12.

Se kommentarene til §25 i diskriminerings-
loven om seksuell orientering.

20.4 Diskriminerings- og
tilgjengelighetsloven

Til § 1 Formal

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter gjeldende diskriminerings- og tilgjenge-
lighetslov § 1.

Bestemmelsen sier at lovens formal er a
fremme likestilling. Med likestilling menes ifelge
bestemmelsen likeverd, like muligheter og rettig-
heter, tilgjengelighet og tilrettelegging. Naermere
om lovens formalsbestemmelse, se kapittel 11.
Det presiseres at loven skal bidra til nedbygging
av samfunnsskapte funksjonshemmende barrie-

rer og hindre at nye skapes. Se Ot.prp. nr. 44
(2007-2008) kapittel 18 side 249.

Til § 2 Lovens saklige virkeomrade

Bestemmelsen videreferer gjeldende rett og
erstatter gjeldende diskriminerings- og tilgjenge-
lighetslov § 2 forste ledd. Bestemmelsen angir
lovens saklige virkeomrade.

Loven skal ikke gjelde i personlige forhold.
Dette unntaket har samme innhold som § 2 i dis-
krimineringsloven om seksuell orientering og § 2
i diskrimineringsloven om etnisitet. Se kommenta-
rene til § 2 i diskrimineringsloven om seksuell ori-
entering og Ot.prp. nr. 44 (2007-2008) kapittel 18
side 249.

Til § 3 Lovens stedlige virkeomrade

Bestemmelsen erstatter § 2 andre og tredje ledd i
gjeldende diskriminerings- og tilgjengelighetslov.

Lovens § 3 forste ledd fastsetter at loven skal
gjelde i hele landet, herunder pa Svalbard og Jan
Mayen. Loven gjelder ogsa pa faste og flyttbare
installasjoner pa den norske kontinentalsokkel og
pa norske skip og pa luftfarteyer.

Se kommentarene til diskrimineringsloven om
seksuell orientering § 3 og Ot.prp. nr. 44 (2007-
2008) kapittel 18 side 250.

Det er i andre ledd forste punktum gitt unntak
fra lovens bestemmelser om aktivitets- og redegjo-
relsesplikt, universell utforming og individuell til-
rettelegging. Disse reglene gjelder ikke pa Sval-
bard og Jan Mayen, pa installasjoner i virksomhet
pa norsk kontinentalsokkel og pd norske skip i
utenriks fart og luftfarteyer i internasjonal trafikk.

Tredje ledd gir hjemmel til & gi forskrift om
lovens anvendelse for utsendte arbeidstakere.
Slike regler er gitt i forskrift 16. desember 2005 nr.
1566 om utsendte arbeidstakere. Disse vil bli vide-
refort.

Til § 4 Ufravikelighet

Det folger av denne bestemmelsen at loven ikke
kan fravikes ved avtale. Bestemmelsen regulerer
det som i dag felger av alminnelig avtalerett som
ikke er lovfestet.

Se kommentarene til diskrimineringsloven om
seksuell orientering § 4.

Til § 5 Hovedregel om forbud mot diskriminering

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter bestemmelsen i gjeldende diskrimine-
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rings- og tilgjengelighetslov §4 forste, andre,
tredje og femte ledd.

Diskrimineringsgrunnlaget nedsatt funksjonsevne

Det er ikke gjort noen endringer verken i ordlyd
eller innhold nar det gjelder begrepet nedsatt
funksjonsevne.

Med «nedsatt funksjonsevne» menes tap av
eller skade pa en kroppsdel eller i en av kroppens
funksjoner. Dette kan for eksempel dreie seg om
nedsatt bevegelses-, syns- eller herselsfunksjon,
nedsatt kognitiv funksjon, eller ulike funksjons-
nedsettelser pa grunn av allergi, hjerte- eller lun-
gesykdommer. Begrepet omfatter ogsa psykiske
lidelser som for eksempel depresjon eller bipolare
lidelser.

Det stilles ikke krav til varighet eller alvorlig-
het. Hva som er arsaken til funksjonsnedsettelsen
har ikke betydning. Begrepet avgrenses derfor
ikke mot tilstander som er forarsaket av individets
egen atferd.

Rusavhengighet, overvekt og utseendemes-
sige forhold er omfattet av diskrimineringsgrunn-
laget nedsatt funksjonsevne i den grad tilstanden
har medfert nedsatt funksjonsevne, har sin arsak i
en underliggende funksjonsnedsettelse eller for-
skjellshehandlingen skjer pa grunn av tidligere,
fremtidig eller antatt nedsatt funksjonsevne. Dis-
kriminering av hiv-positive er dekket av vernet
mot diskriminering pa grunn av nedsatt funk-
sjonsevne. Det gjelder ogsa tilfeller der diskrimi-
neringen skjer pa grunn av frykt for smitte.

Diskriminering av personer som bruker alter-
nativ og supplerende kommunikasjon (ASK) eller
tegnsprak regnes som diskriminering pa grunn av
nedsatt funksjonsevne.

Se neermere i kapittel 10 og kommentarene til
diskrimineringsloven om seksuell orientering § 5.
Se ogsa Ot.prp. nr. 44 (2007-2008) kapittel 9 side
74 flg.

Til § 6 Lovlig forskjellsbehandling

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter bestemmelsen i gjeldende diskrimine-
rings- og tilgjengelighetslov § 4 fjerde ledd.
Regelen om at forskjellsbehandling i arbeidsli-
vet i tillegg ma veere nedvendig for utevelsen av
arbeid eller yrke viderefores ikke. Dette skal i ste-
det innfortolkes som en relevant faktor i den ordi-
neere saklighetsvurderingen. Det vil ikke veere
saklig & forskjellsbehandle pid grunn av nedsatt
funksjonsevne i arbeidslivet hvis det ikke er ned-

vendig med en bestemt funksjonsevne for 4 uteve
arbeidet eller yrket.

Se kommentarene til diskrimineringsloven om
seksuell orientering § 6 og Ot.prp. nr. 44 (2007-
2008) kapittel 18 side 252.

Til § 7 Positiv seerbehandling

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter gjeldende diskriminerings- og tilgjenge-
lighetslov § 5.

I utgangspunktet vil det veere legitimt & gi for-
deler til personer med nedsatt funksjonsevne
(behandle dem bedre enn andre), for eksempel
for & bedre mulighetene i arbeidslivet. Eksempler
pa positiv serbehandling kan vaere egne mentor-
ordninger, egne stotteordninger eller kurs for
arbeidsgivere som ansetter personer med nedsatt
funksjonsevne, eller serlig tilrettelegging utover
det diskriminerings- og tilgjengelighetsloven eller
arbeidsmiljeloven krever. Hvis et slikt tiltak retter
seg mot personer med nedsatt funksjonsevne
generelt, er det ikke problematisk i forhold til
loven.

Serbehandling pa grunn av en bestemt form
for funksjonsnedsettelse vil imidlertid kunne inne-
bare forskjellsbehandling av personer med andre
typer nedsatt funksjonsevne. Et eksempel kan
veere tiltak med det formal & fremme svaksyntes
jobbmuligheter, samtidig som det er klart at ogsa
personer med andre former for funksjonsnedset-
telse har vanskelig for & fa jobb. Det er imidlertid
en forutsetning at seerbehandlingen har en saklig
og rimelig grunn, at det er forholdsmessighet
mellom tiltaket og det formélet som enskes opp-
nadd (i dette tilfellet & fa flere personer med ned-
satt funksjonsevne i arbeid), samt at tiltaket opp-
herer nar formalet er oppnadd.

Det skal mye til for at positiv seerbehandling av
personer med nedsatt funksjonsevne vil bli ansett
lovstridig. Dette beror pa en konkret vurdering,
og vilkdrene skal avklares nsermere gjennom
retts- og forvaltningspraksis. Det er sa langt ingen
praksis i domstolene eller Likestillings- og diskri-
mineringsnemnda om dette.

Se kommentarene til diskrimineringsloven om
seksuell orientering § 7 og Ot.prp. nr. 44 (2007-
2008) kapittel 18 side 254.

Til § 8 Forbud mot trakassering

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter gjeldende diskriminerings- og tilgjenge-
lighetslov § 6.
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Forbudet omfatter trakassering pa grunn av
funksjonsevne som er nedsatt, antas 4 veere ned-
satt, har veert nedsatt eller vil kunne bli nedsatt,
samt trakassering av en person pa grunn av den-
nes tilknytning til en person med nedsatt funk-
sjonsevne. Dette folger av § 8 sett i sammenheng
med § 5.

Se kommentarene til diskrimineringsloven om
seksuell orientering § 8. Se ogsa Ot.prp. nr. 44
(2007-2008) kapittel 18 side 255.

Til § 9 Forbud mot gjengjeldelse

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter gjeldende diskriminerings- og tilgjenge-
lighetslov § 8 farste til tredje ledd.

Se kommentarene til diskrimineringsloven om
seksuell orientering § 9 og Ot.prp. nr. 44 (2007-
2008) kapittel 18 side 257.

Til § 10 Forbud mot instruks

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter gjeldende diskriminerings- og tilgjenge-
lighetslov § 7 farste ledd.

Se kommentarene til diskrimineringsloven om
seksuell orientering § 10 og Ot.prp. nr. 44 (2007-
2008) kapittel 18 side 256.

Til § 11 Forbud mot medvirkning

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter gjeldende diskriminerings- og tilgjenge-
lighetslov § 4 sjette ledd, § 6 fijerde ledd, § 7 andre
ledd og § 8 fierde ledd.

Se kommentarene til diskrimineringsloven om
seksuell orientering § 11 og Ot.prp. nr. 44 (2007-
2008) kapittel 18 side 254.

Til § 12 Brudd pa plikten til universell utforming eller
individuell tilrettelegging

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter gjeldende diskriminerings- og tilgjenge-
lighetslov § 4 siste ledd, §9 fijerde ledd og § 12
sjette ledd.

Det folger av forste ledd at brudd pé plikten til
universell utforming eller individuell tilretteleg-
ging regnes som diskriminering.

Andre ledd erstatter diskriminerings- og til-
gjengelighetsloven § 4 siste ledd. Det er tatt inn
en presisering om at avgrensningsregelen kun
skal gjelde for de rettssubjekter og pa de omrader
der tilretteleggingsplikten i dag er sarlig regu-
lert. Regelen innebaerer at det ikke kan utledes

ytterligere krav av hovedregelen om forbud mot
diskriminering i §5 nér det gjelder universell
utforming av fysiske forhold i virksomheter rettet
mot allmennheten. Tilsvarende gjelder individu-
ell tilrettelegging av fysiske forhold for personer
med funksjonsnedsettelse innen arbeidsliv, skole-
og utdanning, barnehage og visse andre kommu-
nale tilbud. Plikten til universell utforming og indi-
viduell tilrettelegging er uttemmende regulert i
§§ 13 til 17 og § 26 for de rettssubjekter og pa de
omrader disse bestemmelsene gjelder.

Se Ot.prp. nr. 44 (2007-2008) kapittel 18 side
254, 261 og 265.

Til § 13 Universell utforming

Bestemmelsen videreferer gjeldende rett og
erstatter gjeldende diskriminerings- og tilgjenge-
lighetslov § 9.

Virksomhetene har ikke plikt til & iverksette
tiltak som medferer en uforholdsmessig byrde for
virksomheten. Lovens §13 tredje ledd andre
punktum angir forhold som szrlig skal vektlegges
i vurderingen av om utformingen eller tilretteleg-
gingen medferer en uforholdsmessig byrde. Opp-
ramsingen er ikke uttemmende. Andre forhold
som vil kunne vektlegges er at tiltaket kommer i
konflikt med annet regelverk.

Lovens § 13 fijerde ledd understreker at det
ikke foreligger plikt til universell utforming etter
denne bestemmelsen dersom virksomheten opp-
fyller neermere bestemmelser i lov eller forskrift
om innholdet i plikten til universell utforming.

I saker der det foreligger en overlappende
plikt til universell utforming etter diskriminerings-
og tilgjengelighetsloven § 13 og sektorbestemte
lover/forskrifter m&d ombudet og nemnda vurdere
om virksomheten oppfyller plikten til universell
utforming som er gitt for sektoren. I Ot.prp. nr. 44
(2007-2008) side 148 understrekes det at ombudet
og nemnda skal veere tilbakeholdne med & tolke
regelverk som er gitt av annen sektormyndighet. I
saker der det kan foreligge tvil om sektorbe-
stemte regler er fulgt ber derfor ombudet og
nemnda innhente radgivende uttalelse fra sektor-
myndighetene i sin saksbehandling.

Ombudet og nemnda ber samtidig avvente
behandling av en sak dersom samme sak er til
vurdering bade hos ombudet og hos sektormyn-
dighetene, jf. Ot.prp. nr. 44 (2007-2008) side 155.
Dersom sektormyndighetene har fattet vedtak i
en sak ma dette legges til grunn ved ombudets
behandling av saken.

Se ogsa Ot.prp. nr. 44 (2007-2008) Kkapittel
10.2.4 side 136 flg. og kapittel 18 side 258 flg.
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Til § 14 Seerlig om universell utforming av IKT

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter gjeldende diskriminerings- og tilgjenge-
lighetslov § 11.

Rekkevidden av bestemmelsen er presisert i
lovens forarbeider Ot.prp. nr. 44 (2007-2008) kapit-
tel 10.5.6.4 side 169.

Til § 15 Universell utforming av bygninger, anlegg mv.

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter gjeldende diskriminerings- og tilgjenge-
lighetslov § 10. Bestemmelsen er kun tatt inn av
informasjonshensyn.

Til § 16 Rett til individuell tilrettelegging av
kommunale tjenester

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter gjeldende diskriminerings- og tilgjenge-
lighetslov § 12 tredje til femte ledd.

Det stilles krav om at tilretteleggingen er
egnet. Dette innebarer ingen endringer i gjel-
dende regler. Kravet om egnethet erstatter kravet
om rimelig tilrettelegging i diskriminerings- og til-
gjengelighetsloven § 12 tredje, fjerde og femte
ledd, og skal forstids pd samme mate. P4 samme
maten som «rimelig» i gjeldende lov, siktes det
her til et krav om at konkrete tilretteleggingstiltak
skal vurderes i forhold til den enkelte person med
funksjonsnedsettelse. Ordlyden er ment 4 vise
tydeligere at det siktes til en vurdering av tilrette-
leggingstiltaket opp mot situasjonen, behovet og
nytten for den som har tilretteleggingsbehov.
Videre sier det noe om hva slags tilrettelegging
som kan kreves, og hva som er tilstrekkelig for
den ansvarlige til & oppfylle plikten.

Retten til individuell tilrettelegging gjelder sa
fremt tilretteleggingen ikke innebzerer en ufor-
holdsmessig byrde for virksomheten. Dette er en
videreforing av gjeldende regler.

Se Ot.prp. nr. 44 (2007-2008) kapittel 10.6.4
side 180 flg. og kapittel 18 side 263.

Til § 17 Rett til individuell tilrettelegging i skole- og
utdanningsinstitusjoner

Bestemmelsen videreforer gjeldende diskrimine-
rings- og tilgjengelighetslov § 12 andre og femte
ledd.

Se kommentarene til § 16 og Ot.prp. nr. 44
(2007-2008) kapittel 10.6.4 side 180 flg. og kapittel
18 side 263.

Til § 18 Offentlige myndigheters plikt til aktivt
likestillingsarbeid

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter gjeldende diskriminerings- og tilgjenge-
lighetslov § 3 farste ledd.

Se kommentarene til diskrimineringsloven om
seksuell orientering § 12.

Til § 19 Arbeidslivets organisasjoners aktivitetsplikt

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter gjeldende diskriminerings- og tilgjenge-
lighetslov § 3 andre ledd tredje punktum.

Se kommentarene til diskrimineringsloven om
seksuell orientering § 13.

Til § 20 Organisasjoners og utdanningsinstitusjoners
plikt til G forebygge og forhindre trakassering

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter § 6 femte ledd i gjeldende diskrimine-
rings- og tilgjengelighetslov.

Se kommentarene til diskrimineringsloven om
seksuell orientering § 14.

Til § 21 Diskrimineringsforbudet i arbeidsforhold

Bestemmelsen videreferer gjeldende rett, som
utledes fra det generelle diskrimineringsforbudet
og lovens saklige virkeomréde.

I bestemmelsen presiseres det at diskrimine-
ringsforbudet gjelder i arbeidsforhold. Dette har
ingen selvstendig betydning utover det som alle-
rede folger av kapittel 2 jf. § 2. Presiseringen er
tatt inn i kapitlet om arbeidsforhold av informa-
sjonshensyn.

Se kommentarene til diskrimineringsloven om
seksuell orientering § 15.

Til § 22 Arbeidsgivers opplysningsplikt overfor
arbeidssoker

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter § 14 i gjeldende diskriminerings- og til-
gjengelighetslov.

Se Ot.prp. nr. 44 (2007-2008) kapittel 18 side
266.

Til § 23 Arbeidsgivers opplysningsplikt om lenn

Bestemmelsen er ny. Bestemmelsen gir arbeidsta-
kere som har mistanke om at de blir diskriminert
med hensyn til lenn, rett til & fi vite lennen til
navngitte kolleger. Bestemmelsen gir rett til inn-
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syn i lennsopplysninger fra arbeidsgiver ved mis-
tanke om lennsdiskriminering pa grunn av ned-
satt funksjonsevne.

Se kommentarene til diskrimineringsloven om
seksuell orientering § 18.

Til § 24 Arbeidsgivers aktivitetsplikt

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter § 3 andre ledd forste og andre punktum i
gjeldende diskriminerings- og tilgjengelighetslov.

Se kommentarene til diskrimineringsloven om
seksuell orientering § 19.

Til § 25 Arbeidsgivers redegjorelsesplikt

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter § 3 tredje og fijerde ledd i gjeldende dis-
kriminerings- og tilgjengelighetslov.

Se kommentarene til diskrimineringsloven om
seksuell orientering § 20.

Til § 26 Rett til individuell tilrettelegging

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter § 12 forste og femte ledd i gjeldende dis-
kriminerings- og tilgjengelighetslov.

Se kommentarene til § 16.

Til § 27 Arbeidsgivers plikt til G forebygge og forhindre
trakassering

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter gjeldende diskriminerings- og tilgjenge-
lighetslov § 6 femte ledd. Det felger av denne
bestemmelsen at arbeidsgivere skal forebygge og
seke & hindre at det forekommer trakassering pa
grunn av nedsatt funksjonsevne, jf. §8. Dette
arbeidet vil ogsa veere en del av arbeidsgiverens
aktivitetsplikt etter § 24.

Se kommentarene til diskrimineringsloven om
seksuell orientering § 21.

Til § 28 Hdndheving av loven

Bestemmelsen videreforer gjeldende rett og
erstatter § 16 forste ledd i gjeldende diskrimine-
rings- og tilgjengelighetslov.
Ombudet og nemnda skal ikke héandheve
reglene om:
— universell utforming av IKT'i § 14,
— universell utforming av bygg, anlegg mv.i§ 15,
— behandling av lennsopplysninger i § 23 andre
ledd,

— aktivt likestillingsarbeid i kapittel 4 og § 24, og
— oppreisning og erstatning i § 31.

§ 29 Hdndheving av reglene om universell utforming
av IKT

Bestemmelsen videreferer gjeldende rett og
erstatter § 16 andre til femte ledd i gjeldende dis-
kriminerings- og tilgjengelighetslov.

Se ogsa merknader til § 13 om Likestillings- og
diskrimineringsombudets og -nemndas kompe-
tanse i forhold til kompetanse hos sektoropp-
nevnte organer.

Til § 30 Bevisbyrde

Bestemmelsen videreferer gjeldende rett og
erstatter § 13 i gjeldende diskriminerings- og til-
gjengelighetslov.
Reglene om delt bevisbyrde gjelder:
— bestemmelsene i §§ 5 til 11 og § 21,
— reglene om universell utforming i § 13, og
— reglene om individuell tilrettelegging i §§ 16,
17 og 26.

Departementet viser til forarbeidene til gjeldende
regler om bevisbyrde i Ot.prp. nr. 44 (2007-2008)
kapittel 11.1.7 side 191 og kapittel 18 side 266.

Til § 31 Oppreisning og erstatning

Bestemmelsen videreferer gjeldende rett og
erstatter § 17 i den gjeldende diskriminerings- og
tilgjengelighetsloven.

Det folger av bestemmelsen at i arbeidslivet
har arbeidsgiver oppreisnings- og erstatningsan-
svar uavhengig av skyld (objektivt ansvar). Uten-
for arbeidslivet gjelder ansvaret ved forsett eller
uaktsomhet (vanlig uaktsomhetsansvar).

Reglene gjelder ved brudd pa:

— bestemmelsene i §§ 5 til 11 og § 21, samt
— reglene om individuell tilrettelegging i §§ 16,
17 og 26.

For evrig gjelder alminnelige erstatningsregler.

Til § 32 Organisasjoners adgang til G opptre som
fullmektig

Bestemmelsen videreferer gjeldende rett og
erstatter § 15 i gjeldende diskriminerings- og til-
gjengelighetslov.

Se kommentarene til diskrimineringsloven om
seksuell orientering § 25.
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20.5 Endringeri
diskrimineringsombudsloven

Til § 1 Formdl og virkeomrade

Det folger av denne bestemmelsen at ombudet og
nemnda skal fore tilsyn med og medvirke til gjen-
nomferingen av diskrimineringslovene. Hvilke
lover dette gjelder er oppregnet i bestemmelsen.
Det er gjort lovtekniske tilpasninger i denne listen
i samsvar med forslag til nye diskriminerings-
lover.

Diskrimineringsloven om seksuell orientering
er foyd til pa listen. Endringene betyr at ombudets
og nemndas saksomride er utvidet til 4 gjelde
seksuell orientering, kjennsidentitet og kjennsut-
trykk pé alle samfunnsomrider, med unntak av
personlige forhold.

Til § 3 Ombudets oppgaver

Det er gjort lovtekniske justeringer i samsvar med
endringene i diskrimineringsloven om etnisitet og
diskrimineringsloven om seksuell orientering.
Endringene betyr at ombudets saksomride er
utvidet til &4 gjelde seksuell orientering, kjennsi-
dentitet og kjennsuttrykk pa alle samfunnsomré-
der, med unntak av personlige forhold. Nemndas
saksomrade blir tilsvarende utvidet, jf. diskrimine-
ringsombudsloven § 6.

Til § 5 Nemndas organisering

Det er kun gjort endringer i bestemmelsens forste
ledd.

Forste ledd slar fast hvor mange medlemmer
nemnda skal bestd av og at nemnda inndeles i to
avdelinger. Nemnda utvides med to ordinaere
medlemmer og to varamedlemmer sammenliknet
med gjeldende rett og vil besté av til sammen 16
medlemmer. Nemnda vil etter dette besta av leder,
nestleder, itte ordinaere medlemmer samt seks
varamedlemmer. Leder og nestleder skal delta i
hver sin avdeling.

20.6 Endringeriarbeidsmiljeloven

Til § 13-1 Forbud mot diskriminering

I forste ledd er seksuell orientering er tatt ut av lis-
ten over diskrimineringsgrunnlag, og erstattet av
et nytt sjuende ledd som viser til diskriminerings-
loven om seksuell orientering.

I femte ledd er listen over diskriminerings-
grunnlag tilpasset endringene i diskrimineringslo-
ven om etnisitet.

Til § 13-4 Innhenting av opplysninger ved ansettelse

I forste og andre ledd er de delene som gjelder
seksuell orientering og samlivsform tatt ut.
Reglene er viderefort i diskrimineringsloven om
seksuell orientering § 16.

Henvisningen til likestillingslovens forbud mot
innhenting av opplysninger om graviditet mv., er
erstattet av et nytt tredje ledd. Her vises det til for-
budene mot innhenting av opplysninger i likestil-
lingsloven § 18, diskrimineringsloven om etnisitet
§ 17 og diskrimineringsloven om seksuell oriente-
ring § 16.

Til § 13-9 Virkningene av brudd pd
diskrimineringsforbudet

Reglene om oppreisning og erstatning er endret.
Tilsvarende bestemmelse for arbeidslivet er fore-
slatt i diskrimineringsloven om seksuell oriente-
ring, likestillingsloven, diskriminerings- og tilgjen-
gelighetsloven og diskrimineringsloven om etnisi-
tet, som skal fortolkes pa samme méte.

Endringen betyr at erstatningsansvaret (eko-
nomisk tap) ved brudd pé forbudet mot diskrimi-
nering pa grunn av alder, politisk syn, medlem-
skap i arbeidstakerorganisasjon, deltidsansettelse
og midlertidig ansettelse er endret fra vanlig uakt-
somhet til objektivt ansvar.

20.7 Endringer i boligbyggelagsloven
§1-4

Forste ledd er tilpasset diskrimineringsloven om
seksuell orientering og endringene i diskrimine-
ringsloven om etnisitet.

Fordi den nye loven om seksuell orientering
ogsa gjelder pa boligomradet, har bestemmelsen
ikke lenger noen selvstendig betydning, men har
kun informasjonsverdi. Gjeldende ledd om diskri-
mineringsforbud, bevisbyrde, ombudets handhe-
ving mv. knyttet til seksuell orientering, blir over-
fledige og oppheves derfor.

20.8 Endringer i borettslagsloven § 1-5

Se kommentarene til bolighyggelagsloven § 1-4.
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20.9 Endringeri eierseksjonsloven § 3 a

Se kommentarene til bolighyggelagsloven § 1-4.

20.10 Endringer i husleieloven § 1-8

Se kommentarene til bolighyggelagsloven § 1-4.

20.11 Endringer i sjgmannsloven

Til § 33 Forbud mot diskriminering

Bestemmelsen slar fast at direkte og indirekte dis-
kriminering pa grunn av kjenn, etnisitet, religion,
livssyn, nedsatt funksjonsevne, seksuell oriente-
ring, kjennsidentitet, kjennsuttrykk, politisk syn,
medlemskap i arbeidstakerorganisasjon eller
alder er forbudlt.

Det er gjort lovtekniske justeringer i bestem-
melsen i samsvar med diskrimineringsloven om
seksuell orientering og endringene i de ovrige dis-
krimineringslovene.

Diskrimineringslovene skal som i dag gjelde
for sjomenn, jf. likestillingsloven § 3, diskrimine-
ringsloven om etnisitet § 3 og diskriminerings- og
tigjengelighetsloven § 3. Det samme gjelder dis-
krimineringsloven om seksuell orientering, jf. § 3.

Diskriminering pa grunn av kjenn, etnisitet,
religion, livssyn, nedsatt funksjonsevne, seksuell
orientering, Kkjennsidentitet og kjennsuttrykk,
reguleres i saerlovene for de ulike grunnlagene.
Henvisningene til likestillingsloven og diskrimine-
ringsloven om etnisitet i gjeldende lov er videre-
fort. I tillegg er det tatt inn nye henvisninger til
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven og dis-
krimineringsloven om seksuell orientering.

Endringene i sjomannsloven videreforer gjel-
dende forbud mot diskriminering. De evrige end-
ringene i diskrimineringslovgivningen og tilpas-
ningene i sjpmannsloven betyr imidlertid at det vil
gjelde nye regler om handheving nér det gjelder
nedsatt funksjonsevne og seksuell orientering.
Sjemenn som utsettes for diskriminering vil
kunne g4 til Likestillings- og diskrimineringsom-
budet. Rederiet vil ogsa fa en plikt til 4 forhindre
og forebygge trakassering pa grunn av seksuell
orientering, Kjonnsidentitet og kjennsuttrykk.
Videre vil disse lovenes regler om oppreisning og
erstatning gjelde. Videre vil det gjelde egne regler
om trakassering.

Det presiseres at diskriminerings- og tilgjen-
gelighetslovens regler om aktivt likestillingsar-

beid, aktivitets- og redegjorelsesplikt, universell
utforming og individuell tilrettelegging ikke skal
gjelde for sjpmenn. Sjemannsloven har en egen
bestemmelse i § 33 D om tilrettelegging for sjo-
menn med nedsatt funksjonsevne.

Nar det gjelder diskrimineringsloven om etni-
sitet, skal ikke denne lovens § 17 om forbud mot
innhenting av opplysninger fra sekere gjelde for
sjomenn. Sjgmannsloven har i stedet egne regler
om dettei § 33 C.

Nar det gjelder diskrimineringsloven om sek-
suell orientering, skal ikke denne lovens § 16 om
forbud mot innhenting av opplysninger om seksu-
ell orientering gjelde for sjomenn. Sjgmannsloven
har i stedet egne regler om dette i § 33 C.

Det er i NOU 2012: 18 fremmet forslag om en
ny skipsarbeiderlov som skal erstatte sjgmannslo-
ven. Endringene i sjpmannsloven kan da tas inn i
skipsarbeiderloven.

Til § 33 CInnhenting av opplysninger ved ansettelse

Bestemmelsen setter forbud mot 4 sperre sokere
om seksuell orientering, hvordan de stiller seg til
politiske, religiose eller kulturelle spersmaél eller
om de er medlemmer av arbeidstakerorganisasjo-
ner. For sjomenn skal derfor denne bestemmel-
sen legges til grunn nar det gjelder religiose og
kulturelle spersmal, i stedet for § 17 i diskrimine-
ringsloven om etnisitet.

Det eri tillegg tatt inn en henvisning til likestil-
lingsloven § 19 om forbud mot & innhente opplys-
ninger om graviditet, adopsjon eller planer om a f&
barn.

Til § 33 D Seerlig om tilrettelegging for sigmenn med
nedsatt funksjonsevne

Det folger av denne bestemmelsen at rederiet s&
langt det er mulig skal iverksette nedvendige til-
tak for at sjgmann med nedsatt funksjonsevne
skal kunne fi eller beholde arbeid, utfere og ha
fremgang i arbeidet og ha tilgang til opplaering
og annen kompetanseutvikling. Denne bestem-
melsen er en videreforing av gjeldende rett. For
4 fi4 en enhetlig terminologi med diskrimine-
ringslovgivningen for evrig, er termen funksjons-
hemmet endret til person med nedsatt funksjons-
evne.

Siden sjemannsloven har en egen bestem-
melse om tilrettelegging, gjelder ikke diskrimine-
rings- og tilgjengelighetsloven § 26 om arbeids-
takers rett til individuell tilrettelegging.
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Barne-, likestillings- og inkluderingsdeparte-
mentet

tilrar:

At Deres Majestet godkjenner og skriver under
et framlagt forslag til proposisjon til Stortinget om
diskrimineringslovgivning (diskrimineringsloven
om seksuell orientering, likestillingsloven, diskri-
mineringsloven om etnisitet, diskriminerings- og
tilgjengelighetsloven).

Vi HARALD, Norges Konge,
stadfester:

Stortinget blir bedt om & gjere vedtak til lov om forbud mot diskriminering pa grunn av seksuell ori-
entering, kjennsidentitet og kjennsuttrykk (diskrimineringsloven om seksuell orientering), lov om like-
stilling mellom kjennene (likestillingsloven), lov om forbud mot diskriminering pa grunn av etnisitet,
religion og livssyn (diskrimineringsloven om etnisitet) og lov om forbud mot diskriminering pa grunn av
nedsatt funksjonsevne (diskriminerings- og tilgjengelighetsloven) mv. i samsvar med vedlagte forslag.
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A

Forslag

til lov om forbud mot diskriminering pa grunn av seksuell
orientering, kjgnnsidentitet og kjennsuttrykk
(diskrimineringsloven om seksuell orientering)

Kapittel 1 Formal og virkeomrade

§ 1 Formal
Lovens formal er & fremme likestilling uav-
hengig av seksuell orientering, kjennsidentitet
og kjennsuttrykk. Likestilling innebarer:
a) likeverd,
b) like muligheter og rettigheter,
c) tilgjengelighet og
d) tilrettelegging.

§ 2 Lovens saklige virkeomrade

Loven gjelder pa alle omrader i samfunnet,
med unntak av familieliv og andre rent person-
lige forhold.

§ 3 Lovens stedlige virkeomrdde

Loven gjelder i hele landet, herunder pa Sval-
bard og Jan Mayen. Loven gjelder ogsa pa faste
og flyttbare installasjoner i virksomhet pa norsk
kontinentalsokkel, pd norske skip og norske
luftfarteyer.

Kongen gir forskrift om lovens anvendelse
for utsendte arbeidstakere, jf. arbeidsmiljeloven
§1-7.

§ 4 Ufravikelighet
Bestemmelsene i denne loven kan ikke fravi-
kes ved avtale.

Kapittel 2 Forbud mot diskriminering

§ 5 Hovedregel om forbud mot diskriminering

Diskriminering pa grunn av seksuell oriente-
ring, kjennsidentitet eller kjennsuttrykk er for-
budt. Forbudet gjelder diskriminering pa grunn
av faktisk, antatt, tidligere eller fremtidig seksu-
ell orientering, kjennsidentitet eller kjennsut-
trykk. Forbudet gjelder ogsa diskriminering pa
grunn av seksuell orientering, kjennsidentitet
eller kjennsuttrykk til en person som den som
diskrimineres har tilknytning til.

Med diskriminering menes direkte og indi-
rekte forskjellsbehandling som ikke er lovlig

etter § 6 eller § 7. Med direkte forskjellsbehand-
ling menes en handling eller unnlatelse som har
som formél eller virkning at en person blir
behandlet darligere enn andre i tilsvarende situ-
asjon, og at dette skyldes seksuell orientering,
kjennsidentitet eller kjennsuttrykk. Med indi-
rekte forskjellsbehandling menes enhver tilsy-
nelatende neytral bestemmelse, betingelse,
praksis, handling eller unnlatelse som forer til at
personer stilles darligere enn andre, og at dette
skjer pa grunn av seksuell orientering, kjennsi-
dentitet eller kjennsuttrykk.

§ 6 Lovlig forskjellsbehandling
Forskjellsbehandling er ikke i strid med for-

budet i § 5 nar:

a) den har et saklig formal,

b) den er nedvendig for & oppné formalet og

c) det er et rimelig forhold mellom det man
onsker 4 oppnd og hvor inngripende for-
skjellsbehandlingen er for den eller de som
stilles darligere.

§ 7 Positiv seerbehandling

Positiv saerbehandling pd grunn av seksuell
orientering, kjennsidentitet eller kjennsuttrykk
er ikke i strid med forbudeti § 5 dersom:
a) sarbehandlingen er egnet til 4 fremme
lovens formal,
det er et rimelig forhold mellom det man
onsker 4 oppnd og hvor inngripende for-
skjellsbehandlingen er for den eller de som
stilles darligere og
serbehandlingen oppherer nar formélet med
den er oppnadd.

b)

c)

§ 8 Forbud mot trakassering

Trakassering pa grunn av seksuell oriente-
ring, kjennsidentitet eller kjennsuttrykk er for-
budt. Med trakassering menes handlinger,
unnlatelser eller ytringer som virker eller har til
formal & virke krenkende, skremmende, fiendt-
lige, nedverdigende eller ydmykende.
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8§ 9 Forbud mot gjengjeldelse

Det er forbudt 4 gjere gjengjeld mot noen
som har fremmet klage om brudd pa denne
loven, eller som har gitt uttrykk for at klage kan
bli fremmet. Dette gjelder ikke dersom klageren
har opptradt grovt uaktsomt. Forbudet gjelder
ogsa overfor vitner i en klagesak.

Det er forbudt 4 gjere gjengjeld mot noen
som unnlater 4 felge en instruks som er i strid
med § 10.

§ 10 Forbud mot instruks

Det er forbudt 4 instruere noen om & diskri-
minere, trakassere eller gjore gjengjeld i strid
med denne loven.

§ 11 Forbud mot medvirkning

Det er forbudt & medvirke til & diskriminere,
trakassere, gjore gjengjeld eller instruere i strid
med denne loven.

Kapittel 3 Aktivt likestillingsarbeid

§ 12 Offentlige myndigheters plikt til aktivt likestil-
lingsarbeid

Offentlige myndigheter skal arbeide aktivt,
malrettet og planmessig for likestilling uavhen-
gig av seksuell orientering, kjennsidentitet eller
kjennsuttrykk.

§ 13 Arbeidslivets organisasjoners aktivitetsplikt

Arbeidslivets organisasjoner skal arbeide
aktivt, malrettet og planmessig for 4 fremme
lovens formal innenfor sitt virkefelt.

§ 14 Organisasjoners og utdanningsinstitusjoners
plikt til d forebygge og forhindre trakassering

Ledelsen i organisasjoner og utdanningsin-
stitusjoner skal innenfor sitt ansvarsomrade
forebygge og soke a hindre at det forekommer
trakassering i strid med § 8.

Kapittel 4 Supplerende regler i arbeidsfor-
hold

8§ 15 Diskrimineringsforbudet i arbeidsforhold
Forbudene i kapittel 2 gjelder alle sider av et
ansettelsesforhold. Dette omfatter blant annet:
a) utlysning av stilling,
b) ansettelse, omplassering og forfremmelse,
¢) opplering og kompetanseutvikling,
d) lenns- og arbeidsvilkar og
e) oppher av ansettelsesforholdet.
Forste ledd gjelder tilsvarende for arbeidsgi-
veres valg og behandling av selvstendig
neeringsdrivende og innleide arbeidstakere.

§ 16 Forbud mot innhenting av opplysninger ved

ansettelse
En arbeidsgiver ma ikke i ansettelsesproses-

sen, herunder under intervju eller pd annen

maéte, innhente opplysninger om sekerens sek-

suelle orientering, kjennsidentitet og kjennsut-

trykk. Dette gjelder likevel ikke opplysninger

om sokerens samlivsform dersom:

a) innhentingen av opplysningene er begrunnet
i stillingens karakter eller

b) det inngéar i formaélet for virksomheten &
fremme bestemte religiose, kulturelle eller
politiske syn, og arbeidstakerens stilling vil
veere av betydning for gjennomferingen av
formaélet.

Dersom slike opplysninger vil bli krevet ma

dette angis i utlysningen av stillingen.

§ 17 Arbeidsgivers opplysningsplikt overfor arbeids-
soker

En arbeidsseker som mener seg forbigatt i
strid med denne loven, kan kreve at arbeidsgive-
ren skriftlig gir opplysninger om den som ble
ansatt. Arbeidsgiver skal opplyse om utdanning,
praksis og andre formelle kvalifikasjoner.

§ 18 Arbeidsgivers opplysningsplikt om lonn

En arbeidstaker som har mistanke om diskri-
minering ved lennsfastsettelsen, kan kreve at
arbeidsgiver skriftlig opplyser om lennsnivi og
kriteriene for fastsettelsen av lenn for den eller
de vedkommende sammenlikner seg med.

Den som mottar opplysninger om lenn i
medhold av denne bestemmelsen har taushets-
plikt og skal underskrive en taushetserklaering.
Dette gjelder ikke opplysninger som omfattes av
offentleglova.

Arbeidsgiver som utleverer lennsopplysnin-
ger om en ansatt etter denne bestemmelsen skal
samtidig informere vedkommende om hvilke
opplysninger som er utlevert, og til hvem.

§ 19 Arbeidsgivers aktivitetsplikt
Arbeidsgivere skal arbeide aktivt, mélrettet
og planmessig for 4 fremme lovens formal
innenfor sin virksomhet. Aktivitetsplikten omfat-
ter blant annet rekruttering, lonns- og arbeids-
vilkar, forfremmelse, utviklingsmuligheter og
beskyttelse mot trakassering. Aktivitetsplikten
gjelder for:
a) arbeidsgivere i privat sektor som jevnlig sys-
selsetter mer enn 50 ansatte og
b) arbeidsgivere i offentlig sektor.
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§ 20 Arbeidsgivers redegjorelsesplikt

Arbeidsgivere skal redegjore for likestillings-
tiltak som er iverksatt og som planlegges iverk-
satt for 4 oppfylle aktivitetsplikten etter § 19.

Redegjorelsesplikten gjelder for virksomhe-
ter som har aktivitetsplikt etter § 19 og som i lov
er palagt 4 utarbeide arsberetning. Disse skal ta
redegjorelsene inn i virksomhetens arsberet-
ning.

Redegjorelsesplikten gjelder ogsé for offent-
lige myndigheter og offentlige virksomheter
som ikke er péalagt & utarbeide arsberetning.
Disse skal ta redegjorelsene inn i drsbudsjettet.

§ 21 Arbeidsgivers plikt til a forebygge og forhindre
trakassering

Arbeidsgivere skal forebygge og seke & hin-
dre at det forekommer trakassering i strid med

§8.

Kapittel 5 Handheving, bevisbyrde og reak-
sjoner

§ 22 Hdndheving av loven
Likestillings- og diskrimineringsombudet og
Likestillings- og diskrimineringsnemnda skal
handheve og medvirke til gjennomferingen av
denne loven, jf. diskrimineringsombudsloven.
Ombudet og nemnda skal likevel ikke handheve
reglene om:
a) aktivt likestillingsarbeid i kapittel 3 og § 19,
b) behandling av lennsopplysninger i § 18
andre ledd og
c) oppreisning og erstatning i § 24.

§ 23 Bevisbyrde
Det skal legges til grunn at diskriminering
har funnet sted hvis:
a) det foreligger omstendigheter som gir grunn
til & tro at det har skjedd diskriminering og
b) den ansvarlige ikke sannsynliggjer at diskri-
minering likevel ikke har funnet sted.
Dette gjelder ved pastétte brudd pa bestemmel-
sene i kapittel 2 og §§ 15 og 16.

§ 24 Oppreisning og erstatning

Den som er blitt diskriminert kan kreve opp-
reisning og erstatning. Dette gjelder ved brudd
pa bestemmelsene i kapittel 2 og §§ 15 og 16.

I ansettelsesforhold gjelder ansvaret uavhen-
gig av om arbeidsgiveren kan bebreides for dis-
krimineringen. P& andre samfunnsomrader
gjelder ansvaret dersom den som har diskrimi-
nert kan bebreides for dette.

Erstatningen skal dekke gkonomisk tap som
folge av diskrimineringen. Oppreisning for ikke-
skonomisk skade fastsettes til det som er rime-
lig ut fra skadens omfang og art, partenes for-
hold og omstendighetene for gvrig.

Disse reglene begrenser ikke personens rett
til & kreve oppreisning og erstatning etter almin-
nelige erstatningsregler.

§ 25 Organisasjoners adgang til a opptre som full-
mektig

I saker som behandles av Likestillings- og
diskrimineringsombudet og Likestillings- og
diskrimineringsnemnda, kan en organisasjon
som helt eller delvis har til formal & arbeide mot
diskriminering brukes som fullmektig.

I saker for domstolene, kan en person utpekt
av og med tilknytning til en organisasjon som
helt eller delvis har til formal 4 arbeide mot dis-
kriminering, brukes som prosessfullmektig.
Dette gjelder ikke for Hoyesterett. Retten kan
nekte 4 godta en prosessfullmakt hvis det etter
rettens skjonn er fare for at prosessfullmektigen
ikke har tilstrekkelige kvalifikasjoner til & iva-
reta partens interesser pd en tilfredsstillende
méate. En prosessfullmektig skal ved siden av
fullmakt som nevnt i tvisteloven § 3-4 til samme
tid fremlegge skriftlig orientering fra organisa-
sjonen om prosessfullmektigens kvalifikasjoner.

Kapittel 6 Ikrafttredelse m.m.

§ 26 Ikrafttredelse
Loven gjelder fra den tid Kongen bestem-
mer.

§ 27 Videreforing av forskrifter

Forskrifter gitt i medhold av lov 17. juli 2005
nr. 62 om arbeidsmilje, arbeidstid og stillings-
vern mv. og lov 9. juni 1978 nr. 45 om likestilling
mellom kjennene gjelder ogsa etter at loven her
har tradt i kraft.
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Forslag

til lov om likestilling mellom kjgnnene (likestillingsloven)

Kapittel 1 Formal og virkeomrade

§ 1 Formal
Lovens formal er & fremme likestilling uav-
hengig av kjenn. Likestilling innebeerer:
a) likeverd,
b) like muligheter og rettigheter,
c) tilgjengelighet og
d) tilrettelegging.
Loven tar szerlig sikte pad & bedre kvinners
stilling.

8§ 2 Lovens saklige virkeomrdde
Loven gjelder pa alle omrader i samfunnet.
Kongen kan gi forskrift om at kvinners tje-
neste i Forsvaret helt eller delvis skal unntas fra
lovens virkeomrade.

8§ 3 Lovens stedlige virkeomrdde

Loven gjelder i hele landet, herunder pa Sval-
bard og Jan Mayen. Loven gjelder ogsa pa faste
og flyttbare installasjoner i virksomhet pé norsk
kontinentalsokkel, pd norske skip og norske
luftfarteyer.

Kongen gir forskrift om lovens anvendelse
for utsendte arbeidstakere, jf. arbeidsmiljeloven
§1-7.

§ 4 Ufravikelighet
Bestemmelsene i denne loven kan ikke fravi-
kes ved avtale.

Kapittel 2 Forbud mot diskriminering

§ 5 Hovedregel om forbud mot diskviminering

Diskriminering pa grunn av Kjenn er forbudt.
Diskriminering pa grunn av graviditet og permi-
sjon ved fadsel eller adopsjon regnes som diskri-
minering pa grunn av Kjenn. Forbudet gjelder
diskriminering pa grunn av en persons faktiske,
antatte, tidligere eller fremtidige graviditet eller
permisjon. Forbudet gjelder ogsd diskrimine-
ring pa grunn av kjenn til en person som den
som diskrimineres har tilknytning til.

Med diskriminering menes direkte og indi-
rekte forskjellsbehandling som ikke er lovlig
etter § 6 eller § 7. Med direkte forskjellsbehand-

ling menes en handling eller unnlatelse som har
som formaél eller virkning at en person blir
behandlet darligere enn andre i tilsvarende situ-
asjon, og at dette skyldes kjenn. Med indirekte
forskjellsbehandling menes enhver tilsynela-
tende neytral bestemmelse, betingelse, praksis,
handling eller unnlatelse som ferer til at perso-
ner stilles dérligere enn andre, og at dette skjer
pa grunn av Kjenn.

§ 6 Lovlig forskjellsbehandling
Forskjellsbehandling er ikke i strid med for-

budet i § 5 nar:

a) den har et saklig formal,

b) den er nedvendig for 4 oppna formalet og

c) det er et rimelig forhold mellom det man
onsker 4 oppna og hvor inngripende for-
skjellsbehandlingen er for den eller de som
stilles darligere.

§ 7 Positiv seerbehandling

Positiv saerbehandling av det ene kjonn er
ikke i strid med forbudet i § 5 dersom:
a) sarbehandlingen er egnet til 4 fremme
lovens formal,
det er et rimelig forhold mellom det man
onsker & oppnd og hvor inngripende for-
skjellsbehandlingen er for den eller de som
stilles darligere og
seerbehandlingen oppherer nar formalet med
den er oppnadd.
Kongen kan gi forskrift om hvilke former for
serbehandling som tillates i medhold av denne
loven, herunder bestemmelser om serbehand-
ling av menn i forbindelse med undervisning av
og omsorg for barn.

b)

c)

§ 8 Forbud mot trakassering

Trakassering pa grunn av kjenn og seksuell
trakassering er forbudt.

Med trakassering pa grunn av kjenn menes
handlinger, unnlatelser eller ytringer som virker
eller har til formal & virke krenkende, skrem-
mende, fiendtlige, nedverdigende eller ydmy-
kende. Med seksuell trakassering menes
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uensket seksuell oppmerksomhet som er plag-
som for den oppmerksomheten rammer.

8§ 9 Forbud mot gjengjeldelse

Det er forbudt & gjore gjengjeld mot noen
som har fremmet klage om brudd pd denne
loven, eller som har gitt uttrykk for at klage kan
bli fremmet. Dette gjelder ikke dersom klageren
har opptradt grovt uaktsomt. Forbudet gjelder
ogsa overfor vitner i en klagesak.

Det er forbudt & gjere gjengjeld mot noen
som unnlater a felge en instruks som er i strid
med § 10.

§ 10 Forbud mot instruks

Det er forbudt 4 instruere noen om & diskri-
minere, trakassere eller gjore gjengjeld i strid
med denne loven.

§ 11 Forbud mot medvirkning

Det er forbudt & medvirke til & diskriminere,
trakassere, gjore gjengjeld eller instruere i strid
med denne loven.

Kapittel 3 Aktivt likestillingsarbeid

§ 12 Offentlige myndigheters plikt til aktivt likestil-
lingsarbeid

Offentlige myndigheter skal arbeide aktivt,
malrettet og planmessig for likestilling mellom
kjennene.

§ 13 Kjonnsbalanse i offentlige utvalg
Nar et offentlig organ oppnevner eller velger

utvalg, styrer, rdd, nemnder, delegasjoner mv.

skal begge kjonn vare representert pa folgende

mate:

a) Har utvalget to eller tre medlemmer, skal
begge kjonn vare representert.

b) Har utvalget fire eller fem medlemmer, skal
hvert kjonn veere representert med minst to.

c) Har utvalget seks til atte medlemmer, skal
hvert kjonn vaere representert med minst tre.

d) Har utvalget ni medlemmer, skal hvert kjonn
veere representert med minst fire.

e) Har utvalget flere medlemmer, skal hvert kjenn
veere representert med minst 40 prosent.
Forste ledd gjelder ogsa ved valg av vara-

medlemmer.

Departementet kan gi dispensasjon nér det
foreligger sarlige forhold som gjer det dpenbart
urimelig & oppfylle kravene.

Forste ledd gjelder ikke for utvalg mv. som
etter lov bare skal ha medlemmer fra direkte

valgte forsamlinger. For utvalg mv. valgt av fol-
kevalgte organer i kommuner og fylkeskommu-
ner, gjelder bestemmelsene i kommuneloven.

Kongen gir forskrift om hiandheving og rap-
portering. Kongen kan ogsd gi forskrift med
utfyllende bestemmelser etter denne bestem-
melsen.

§ 14 Arbeidslivets organisasjoners aktivitetsplikt

Arbeidslivets organisasjoner skal arbeide
aktivt, malrettet og planmessig for & fremme
lovens formaél innenfor sitt virkefelt.

8§ 15 Organisasjoners og utdanningsinstitusjoners
plikt til a forebygge og forhindre trakassering

Ledelsen i organisasjoner og utdanningsin-
stitusjoner skal innenfor sitt ansvarsomrade
forebygge og soke a hindre at det forekommer
trakassering i strid med § 8.

§ 16 Leeremidlers innhold

I skoler og andre undervisningsinstitusjoner
skal laeremidlene bygge pa likestilling uavhen-
gig av kjenn.

Kapittel 4 Supplerende regler i arbeidsfor-
hold

§ 17 Diskrimineringsforbudet i arbeidsforhold
Forbudene i kapittel 2 gjelder alle sider av et
ansettelsesforhold. Dette omfatter blant annet:
a) utlysning av stilling,
b) ansettelse, omplassering og forfremmelse,
¢) opplaering og kompetanseutvikling,
d) lenns- og arbeidsvilkar og
e) oppher av ansettelsesforholdet.
Forste ledd gjelder tilsvarende for arbeidsgi-
vers valg og behandling av selvstendig naerings-
drivende og innleide arbeidstakere.

§ 18 Forbud mot innhenting av opplysninger ved
ansettelse

En arbeidsgiver mé ikke i ansettelsesproses-
sen, herunder under intervju eller pd annen
mate, innhente opplysninger om graviditet,
adopsjon eller planer om & fa barn.

8§ 19 Arbeidsgivers opplysningsplikt overfor arbeids-
soker

En arbeidsseker som mener seg forbigatt i
strid med denne loven, kan kreve at arbeidsgive-
ren skriftlig gir opplysninger om den som ble
ansatt. Arbeidsgiver skal opplyse om utdanning,
praksis og andre formelle kvalifikasjoner.
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§ 20 Arbeidstakeres rettigheter ved foreldrepermisjon

En arbeidstaker som er eller har veert i forel-
drepermisjon etter arbeidsmiljeloven § 12-5 har
rett til &:

a) vende tilbake til samme, eventuelt tilsva-
rende, stilling,

b) nyte godt av forbedringer av arbeidsvilka-
rene som arbeidstakeren ellers ville veert
berettiget til under fraveeret og

¢) fremme lennskrav og & bli vurdert i lennsfor-
handlinger pd samme maéate som de evrige
arbeidstakerne i virksomheten.

Forste ledd regulerer ikke fastsettelse eller
endringer av lenns- og arbeidsvilkar som er en
folge av andre forhold enn foreldrepermisjon.

Paragrafen her gjelder tilsvarende ved andre
permisjoner knyttet til graviditet og fedsel, jf.
arbeidsmiljeloven § 12-2 til § 12-8.

§ 21 Lik lonn for arbeid av lik verdi

Kvinner og menn i samme virksomhet skal
ha lik lenn for samme arbeid eller arbeid av lik
verdi. Lennen skal fastsettes pd samme mate for
kvinner og menn uten hensyn til kjenn.

Retten til lik lenn for samme arbeid eller
arbeid av lik verdi gjelder uavhengig av om
arbeidene tilherer ulike fag eller om lennen
reguleres i ulike tariffavtaler.

Om arbeidene er av lik verdi avgjeres etter
en helhetsvurdering der det legges vekt pa den
kompetanse som er nedvendig for a utfere arbei-
det og andre relevante faktorer, som for eksem-
pel anstrengelse, ansvar og arbeidsforhold.

Med lenn menes det alminnelige arbeids-
vederlag samt alle andre tillegg eller fordeler
eller andre goder som ytes av arbeidsgiveren.

Kongen kan i forskrifter gi naermere regler
om hva som regnes som samme virksomhet i
stat og kommune.

§ 22 Arbeidsgivers opplysningsplikt om lonn

En arbeidstaker som har mistanke om diskri-
minering ved lennsfastsettelsen, kan kreve at
arbeidsgiver skriftlig opplyser om lennsniva og
kriteriene for fastsettelsen av lenn for den eller
de vedkommende sammenlikner seg med.

Den som mottar opplysninger om lenn i
medhold av denne bestemmelsen har taushets-
plikt og skal underskrive en taushetserkleering.
Dette gjelder ikke opplysninger som omfattes av
offentleglova.

Arbeidsgiver som utleverer lennsopplysnin-
ger om en ansatt etter denne bestemmelsen skal

samtidig informere vedkommende om hvilke
opplysninger som er utlevert, og til hvem.

§ 23 Arbeidsgivers aktivitetsplikt

Arbeidsgivere skal arbeide aktivt, méalrettet
og planmessig for 4 fremme lovens formal
innenfor sin virksomhet. Aktivitetsplikten omfat-
ter blant annet rekruttering, lenns- og arbeids-
vilkar, forfremmelse, utviklingsmuligheter og
beskyttelse mot trakassering.

§ 24 Arbeidsgivers redegjorelsesplikt

Arbeidsgivere skal redegjore for:

a) den faktiske tilstanden nar det gjelder
kjennslikestilling i virksomheten og

b) likestillingstiltak som er iverksatt og som
planlegges iverksatt for & oppfylle aktivitets-

plikten etter § 23.

Redegjorelsesplikten gjelder for virksomhe-
ter som i lov er palagt 4 utarbeide arsberetning.
Disse skal ta redegjorelsene inn i virksomhe-
tens arsberetning.

Redegjorelsesplikten gjelder ogsa for offent-
lige myndigheter og offentlige virksomheter
som ikke er péalagt & utarbeide arsberetning.
Disse skal ta redegjorelsene inn i drsbudsjettet.

§ 25 Arbeidsgivers plikt til a forebygge og forhindre
trakassering

Arbeidsgivere skal forebygge og soke & hin-
dre at det forekommer trakassering i strid med

§ 8.

Kapittel 5 Handheving, bevisbyrde og reak-
sjoner

§ 26 Hdndheving av loven

Likestillings- og diskrimineringsombudet og
Likestillings- og diskrimineringsnemnda skal
hindheve og medvirke til gjennomferingen av
denne loven, jf. diskrimineringsombudsloven.
Ombudet og nemnda skal likevel ikke handheve
reglene om:
a) seksuell trakasseringi § 8,
b) aktivt likestillingsarbeid i kapittel 3 og § 23,
¢) behandling av lennsopplysninger i § 22

andre ledd og
d) oppreisning og erstatning i § 28.

Ombudet og nemnda skal ikke handheve for-
budet mot diskriminering i familieliv og andre
rent personlige forhold.

§ 27 Bevisbyrde
Det skal legges til grunn at diskriminering
har funnet sted hvis:



2012-2013

Prop.88L 193

Diskrimineringslovgivning (diskrimineringsloven om seksuell orientering, likestillingsloven, diskrimineringsloven om etnisitet,
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven)

a) det foreligger omstendigheter som gir grunn
til & tro at det har skjedd diskriminering og

b) den ansvarlige ikke sannsynliggjer at diskri-
minering likevel ikke har funnet sted.

Dette gjelder ved pastétte brudd pa bestemmel-

sene i kapittel 2 og §§ 17, 18, 20 og 21.

§ 28 Oppreisning og erstatning

Den som er blitt diskriminert kan kreve opp-
reisning og erstatning. Dette gjelder ved brudd
pa bestemmelsene i kapittel 2 og §§ 17, 18, 20 og
21.

I ansettelsesforhold gjelder ansvaret uavhen-
gig av om arbeidsgiveren kan bebreides for dis-
krimineringen. P34 andre samfunnsomrader
gjelder ansvaret dersom den som har diskrimi-
nert kan bebreides for dette.

Erstatningen skal dekke gkonomisk tap som
folge av diskrimineringen. Oppreisning for ikke-
okonomisk skade fastsettes til det som er rime-
lig ut fra skadens omfang og art, partenes for-
hold og omstendighetene for egvrig.

Disse reglene begrenser ikke personens rett
til & kreve oppreisning og erstatning etter almin-
nelige erstatningsregler.

§ 29 Organisasjoners adgang til a opptre som full-
mektig

I saker som behandles av Likestillings- og
diskrimineringsombudet og Likestillings- og

diskrimineringsnemnda, kan en organisasjon
som helt eller delvis har til formal 4 arbeide mot
diskriminering brukes som fullmektig.

I saker for domstolene, kan en person utpekt
av og med tilknytning til en organisasjon som
helt eller delvis har til formal & arbeide mot dis-
kriminering, brukes som prosessfullmektig.
Dette gjelder ikke for Hoyesterett. Retten kan
nekte & godta en prosessfullmakt hvis det etter
rettens skjonn er fare for at prosessfullmektigen
ikke har tilstrekkelige kvalifikasjoner til & iva-
reta partens interesser pa en tilfredsstillende
mate. En prosessfullmektig skal ved siden av
fullmakt som nevnt i tvisteloven § 3-4 til samme
tid fremlegge skriftlig orientering fra organisa-
sjonen om prosessfullmektigens kvalifikasjoner.

Kapittel 6 Ikrafttredelse m.m.

8§ 30 Ikrafitredelse

Loven gjelder fra den tid Kongen bestem-
mer. Fra samme tid oppheves lov 9. juni 1978 nr.
45 om likestilling mellom kjennene.

§ 31 Videreforing av forskrifter
Forskrifter gitt i medhold av lov 9. juni 1978
nr. 45 om likestilling mellom kjennene § 2 fjerde

ledd gjelder ogsa etter at loven her har tradt i
kraft.
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C

Forslag

til lov om forbud mot diskriminering pa grunn av etnisitet,
religion og livssyn (diskrimineringsloven om etnisitet)

Kapittel 1 Formal og virkeomrade

§ 1 Formal
Lovens formal er & fremme likestilling uav-
hengig av etnisitet, religion og livssyn. Likestil-
ling innebeerer:
a) likeverd,
b) like muligheter og rettigheter,
c) tilgjengelighet og
d) tilrettelegging.

8§ 2 Lovens saklige virkeomrdde

Loven gjelder pa alle omrader i samfunnet,
med unntak av familieliv og andre rent person-
lige forhold.

8§ 3 Loveuns stedlige virkeomrdde

Loven gjelder i hele landet, herunder pa Sval-
bard og Jan Mayen. Loven gjelder ogsa péa faste
og flyttbare installasjoner i virksomhet pa norsk
kontinentalsokkel, pd norske skip og norske
luftfarteyer.

Kongen gir forskrift om lovens anvendelse
for utsendte arbeidstakere, jf. arbeidsmiljeloven
§1-7.

§ 4 Ufravikelighet
Bestemmelsene i denne loven kan ikke fravi-
kes ved avtale.

§ 5 FNs rasediskvimineringskonvensjon

De forente nasjoners internasjonale konven-
sjon 21. desember 1965 om avskaffelse av alle
former for rasediskriminering skal gjelde som
norsk lov.

Kapittel 2 Forbud mot diskriminering

§ 6 Hovedregel om forbud mot diskriminering
Diskriminering pa grunn av etnisitet, reli-
gion eller livssyn er forbudt. Diskriminering pa
grunn av nasjonal opprinnelse, avstamning, hud-
farge og sprak regnes ogsd som diskriminering
pa grunn av etnisitet. Forbudet gjelder diskrimi-
nering pa grunn av faktisk, antatt, tidligere eller
fremtidig etnisitet, religion eller livssyn. Forbu-

det gjelder ogsa diskriminering pa grunn av
etnisitet, religion eller livssyn til en person som
den som diskrimineres har tilknytning til.

Med diskriminering menes direkte og indi-
rekte forskjellsbehandling som ikke er lovlig
etter § 7 eller § 8. Med direkte forskjellsbehand-
ling menes en handling eller unnlatelse som har
som formal eller virkning at en person eller et
foretak blir behandlet darligere enn andre i til-
svarende situasjon, og at dette skyldes etnisitet,
religion eller livssyn. Med indirekte forskjellsbe-
handling menes enhver tilsynelatende neytral
bestemmelse, betingelse, praksis, handling eller
unnlatelse som ferer til at personer stilles darli-
gere enn andre, og at dette skjer pd grunn av
etnisitet, religion eller livssyn.

§ 7 Lovlig forskjellsbehandling
Forskjellsbehandling er ikke i strid med for-

budet i § 6 nar:

a) den har et saklig formal,

b) den er nedvendig for 4 oppna formalet og

c) det er et rimelig forhold mellom det man
onsker & oppnd og hvor inngripende for-
skjellsbehandlingen er for den eller de som
stilles darligere.

§ 8 Positiv seerbehandling
Positiv seerbehandling pd grunn av etnisitet,

religion eller livssyn er ikke i strid med forbudet

i § 6 dersom:

a) serbehandlingen er egnet til 4 fremme
lovens formal,

b) det er et rimelig forhold mellom det man
onsker 4 oppna og hvor inngripende for-
skjellsbehandlingen er for den som stilles
darligere og

¢) sarbehandlingen oppherer nar formélet med
den er oppnadd.

8 9 Forbud mot trakassering

Trakassering pd grunn av etnisitet, religion
eller livssyn er forbudt. Med trakassering
menes handlinger, unnlatelser eller ytringer
som virker eller har til formal & virke kren-
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kende, skremmende, fiendtlige, nedverdigende
eller ydmykende.

§ 10 Forbud mot gjengjeldelse

Det er forbudt & gjore gjengjeld mot noen
som har fremmet klage om brudd pd denne
loven, eller som har gitt uttrykk for at klage kan
bli fremmet. Dette gjelder ikke dersom klageren
har opptradt grovt uaktsomt. Forbudet gjelder
ogsa overfor vitner i en klagesak.

Det er forbudt & gjere gjengjeld mot noen
som unnlater a felge en instruks som er i strid
med § 11.

§ 11 Forbud mot instruks

Det er forbudt 4 instruere noen om & diskri-
minere, trakassere eller gjore gjengjeld i strid
med denne loven.

§ 12 Forbud mot medvirkning

Det er forbudt & medvirke til & diskriminere,
trakassere, gjore gjengjeld eller instruere i strid
med denne loven.

Kapittel 3 Aktivt likestillingsarbeid

§ 13 Offentlige myndigheters plikt til aktivt likestil-
lingsarbeid

Offentlige myndigheter skal arbeide aktivt,
malrettet og planmessig for likestilling uavhen-
gig av etnisitet, religion eller livssyn.

§ 14 Arbeidslivets organisasjoners aktivitetsplikt

Arbeidslivets organisasjoner skal arbeide
aktivt, malrettet og planmessig for 4 fremme
lovens formal innenfor sitt virkefelt.

§ 15 Organisasjoners og utdanningsinstitusjoners
plikt til a forebygge og forhindre trakassering

Ledelsen i organisasjoner og utdanningsin-
stitusjoner skal innenfor sitt ansvarsomrade
forebygge og seoke a hindre at det forekommer
trakassering i strid med § 9.

Kapittel 4 Supplerende regler i arbeidsfor-
hold

§ 16 Diskrimineringsforbudet i arbeidsforhold
Forbudene i kapittel 2 gjelder alle sider av et

ansettelsesforhold. Dette omfatter blant annet:

a) utlysning av stilling,

b) ansettelse, omplassering og forfremmelse,

c) opplering og kompetanseutvikling,

d) lenns- og arbeidsvilkar og

e) oppher av ansettelsesforholdet.

Forste ledd gjelder tilsvarende for arbeidsgi-
vers valg og behandling av selvstendig naerings-
drivende og innleide arbeidstakere.

§ 17 Forbud mot innhenting av opplysninger ved

ansettelser
En arbeidsgiver mé ikke i ansettelsesproses-

sen, herunder under intervju eller pd annen

mate, innhente opplysninger om hvordan de stil-

ler seg til religiose eller kulturelle spersmal.

Dette gjelder likevel ikke dersom:

a) innhentingen av opplysningene er begrunnet
i stillingens karakter eller

b) det inngar i formalet for vedkommende virk-
somhet & fremme bestemte religiose eller
kulturelle syn, og arbeidstakerens stilling vil
veere av betydning for gjennomferingen av
formalet.

Dersom slike opplysninger vil bli krevet, méa

dette angis i utlysningen av stillingen.

§ 18 Arbeidsgivers opplysningsplikt overfor arbeids-
soker

En arbeidsseker som mener seg forbigatt i
strid med denne loven, kan kreve at arbeidsgi-
ver skriftlig gir opplysninger om den som ble
ansatt. Arbeidsgiver skal opplyse om utdanning,
praksis og andre formelle kvalifikasjoner.

8§ 19 Arbeidsgivers opplysningsplikt om lonn

En arbeidstaker som har mistanke om diskri-
minering ved lennsfastsettelsen, kan kreve at
arbeidsgiver skriftlig opplyser om lennsniva og
kriteriene for fastsettelsen av lenn for den eller
de vedkommende sammenlikner seg med.

Den som mottar opplysninger om lenn i
medhold av denne bestemmelsen har taushets-
plikt og skal underskrive en taushetserklaering.
Dette gjelder ikke opplysninger som omfattes av
offentleglova.

Arbeidsgiver som utleverer lennsopplysnin-
ger om en ansatt etter denne bestemmelsen skal
samtidig informere vedkommende om hvilke
opplysninger som er utlevert, og til hvem.

8§ 20 Arbeidsgivers aktivitetsplikt
Arbeidsgivere skal arbeide aktivt, malrettet
og planmessig for 4 fremme lovens formal
innenfor sin virksomhet. Aktivitetsplikten omfat-
ter blant annet rekruttering, lenns- og arbeids-
vilkar, forfremmelse, utviklingsmuligheter og
beskyttelse mot trakassering. Aktivitetsplikten
gjelder for:
a) arbeidsgivere i privat sektor som jevnlig sys-
selsetter mer enn 50 ansatte og
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b) arbeidsgivere i offentlig sektor.

§ 21 Arbeidsgivers redegjorelsesplikt

Arbeidsgivere skal redegjore for likestillings-
tiltak som er iverksatt og som planlegges iverk-
satt for & oppfylle aktivitetsplikten etter § 20.

Redegjorelsesplikten gjelder for virksomhe-
ter som har aktivitetsplikt etter § 20 og som i lov
er palagt & utarbeide arsberetning. Disse skal ta
redegjorelsene inn i virksomhetens arsberet-
ning.

Redegjorelsesplikten gjelder ogsé for offent-
lige myndigheter og offentlige virksomheter
som ikke er péalagt & utarbeide arsberetning.
Disse skal ta redegjorelsene inn i drsbudsjettet.

§ 22 Arbeidsgivers plikt til a forebygge og forhindre
trakassering

Arbeidsgivere skal forebygge og seke 4 hin-
dre at det forekommer trakassering i strid med

§9.

Kapittel 5 Handheving, bevisbyrde og reak-
sjoner

§ 23 Handheving av loven
Likestillings- og diskrimineringsombudet og
Likestillings- og diskrimineringsnemnda skal
handheve og medvirke til gjennomferingen av
denne loven, jf. diskrimineringsombudsloven.
Ombudet og nemnda skal likevel ikke hdndheve
reglene om:
a) aktivt likestillingsarbeid i kapittel 3 og § 20,
b) behandling av lennsopplysninger i §19
andre ledd,
c) oppreisning og erstatning i § 25 og
d) straff for grov overtredelse av diskrimine-
ringsforbudet begatt av flere i fellesskap i
§ 26.

§ 24 Bevisbyrde
Det skal legges til grunn at diskriminering
har funnet sted hvis:
a) det foreligger omstendigheter som gir grunn
til & tro at det har skjedd diskriminering, og
b) den ansvarlige ikke sannsynliggjor at diskri-
minering likevel ikke har funnet sted.
Dette gjelder ved pastatte brudd pa bestemmel-
sene i kapittel 2 og §§ 16 og 17.

§ 25 Oppreisning og erstatning

Den som er blitt diskriminert kan kreve opp-
reisning og erstatning. Dette gjelder ved brudd
pa bestemmelsene i kapittel 2 og §§ 16 og 17.

I ansettelsesforhold gjelder ansvaret uavhen-
gig av om arbeidsgiveren kan bebreides for dis-

krimineringen. P& andre samfunnsomrader
gjelder ansvaret dersom den som har diskrimi-
nert kan bebreides for dette.

Erstatningen skal dekke gkonomisk tap som
folge av diskrimineringen. Oppreisning for ikke-
okonomisk skade fastsettes til det som er rime-
lig ut fra skadens omfang og art, partenes for-
hold og omstendighetene for gvrig.

Disse reglene begrenser ikke personens rett
til & kreve oppreisning og erstatning etter almin-
nelige erstatningsregler.

§ 26 Straff for grov overtredelse av diskriminerings-
forbudet som er begdtt av fleve i fellesskap

Den som forsettlig i fellesskap med minst to
andre personer grovt overtrer eller medvirker til
grov overtredelse av §§ 6 til 12, straffes med
boter eller fengsel inntil tre dr. Den som tidli-
gere er ilagt straff for overtredelse av denne
bestemmelsen, kan straffes selv om overtredel-
sen ikke er grov.

Ved vurderingen av om en overtredelse er
grov skal det serlig legges vekt pd graden av
utvist skyld, om overtredelsen er rasistisk moti-
vert, om den har karakter av trakassering, om
den innebarer en legemskrenkelse eller alvor-
lig krenkelse av noens psykiske integritet, om
den er egnet til & skape frykt og om den er
begatt mot en person som er under 18 ar.

For tiltale tas ut for forhold som nevnt i for-
ste ledd, skal det vurderes om det vil veere til-
strekkelig 4 ilegge en administrativ reaksjon.

Reglene om bevisbyrde i § 24 kommer ikke
til anvendelse ved handhevingen av denne
bestemmelse.

Dersom overtredelsen er ledd i virksomhe-
ten til en organisert kriminell gruppe, gjelder
straffeloven §§ 162 ¢ og 60 a.

§ 27 Organisasjoners adgang til d opptre som full-
mektig

I saker som behandles av Likestillings- og
diskrimineringsombudet og Likestillings- og
diskrimineringsnemnda, kan en organisasjon
som helt eller delvis har til formal 4 arbeide mot
diskriminering brukes som fullmektig.

I saker for domstolene, kan en person utpekt
av og med tilknytning til en organisasjon som
helt eller delvis har til formal & arbeide mot dis-
kriminering, brukes som prosessfullmektig.
Dette gjelder ikke for Hoyesterett. Retten kan
nekte 4 godta en prosessfullmakt hvis det etter
rettens skjonn er fare for at prosessfullmektigen
ikke har tilstrekkelige kvalifikasjoner til & iva-
reta partens interesser pa en tilfredsstillende
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mate. En prosessfullmektig skal ved siden av
fullmakt som nevnt i tvisteloven § 3-4 til samme
tid fremlegge skriftlig orientering fra organisa-
sjonen om prosessfullmektigens kvalifikasjoner.

Kapittel 6 Ikrafttredelse m.m.

§ 28 Ikrafttredelse
Loven gjelder fra den tid Kongen bestem-
mer. Fra samme tid oppheves lov 3. juni 2005

nr. 33 om forbud mot diskriminering pa grunn
av etnisitet, religion mv.

8§ 29 Videreforing av forskrifter

Forskrifter gitt i medhold av lov 3. juni 2005
nr. 33 om forbud mot diskriminering pa grunn
av etnisitet, religion mv. gjelder ogsa etter at
loven her har tradt i kraft.
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D

Forslag

til lov om forbud mot diskriminering pa grunn av nedsatt
funksjonsevne (diskriminerings- og tilgjengelighetsloven)

Kapittel 1 Formal og virkeomrade

§ 1 Formal

Lovens formal er & fremme likestilling uav-
hengig av funksjonsevne. Likestilling innebae-
rer:
a) likeverd,
b) like muligheter og rettigheter,
c) tilgjengelighet og
d) tilrettelegging.

Loven skal bidra til nedbygging av samfunns-
skapte funksjonshemmende barrierer og hindre
at nye skapes.

8§ 2 Lovens saklige virkeomvrdde

Loven gjelder pa alle omrader i samfunnet,
med unntak av familieliv og andre rent person-
lige forhold.

8§ 3 Lovens stedlige virkeomrdde

Loven gjelder i hele landet, herunder pa Sval-
bard og Jan Mayen. Loven gjelder ogsa pa faste
og flyttbare installasjoner i virksomhet pé norsk
kontinentalsokkel, pd norske skip og norske
luftfarteyer.

Kapittel 3 og §§ 18, 19, 24, 25 og 26 om uni-
versell utforming, individuell tilrettelegging,
aktivt likestillingsarbeid og arbeidsgivers aktivi-
tets- og redegjorelsesplikt gjelder likevel ikke pa
Svalbard og Jan Mayen, pa installasjoner i virk-
somhet pa norsk kontinentalsokkel, pa norske
skip i utenriks fart og norske luftfarteyer i inter-
nasjonal trafikk. Kongen kan gi forskrift om
anvendelsen av lovens bestemmelser pa disse
omradene.

Kongen gir forskrift om lovens anvendelse
for utsendte arbeidstakere, jf. arbeidsmiljeloven
§1-7.

8§ 4 Ufravikelighet
Bestemmelsene i denne loven kan ikke fravi-
kes ved avtale.

Kapittel 2 Forbud mot diskriminering

8§ 5 Hovedregel om forbud mot diskriminering

Diskriminering pd grunn av nedsatt funk-
sjonsevne er forbudt. Forbudet gjelder diskrimi-
nering pa grunn av faktisk, antatt, tidligere eller
fremtidig nedsatt funksjonsevne. Forbudet gjel-
der ogsd diskriminering pa grunn av nedsatt
funksjonsevne hos en person som den som dis-
krimineres har tilknytning til.

Med diskriminering menes direkte og indi-
rekte forskjellsbehandling som ikke er lovlig
etter § 6 eller § 7. Med direkte forskjellsbehand-
ling menes en handling eller unnlatelse som har
som formél eller virkning at en person blir
behandlet darligere enn andre i tilsvarende situ-
asjon, og at dette skyldes nedsatt funksjons-
evne. Med indirekte forskjellsbehandling menes
enhver tilsynelatende neytral bestemmelse,
betingelse, praksis, handling eller unnlatelse
som ferer til at personer stilles darligere enn
andre, og at dette skjer pd grunn av nedsatt
funksjonsevne.

§ 6 Lovlig forskjellsbehandling
Forskjellsbehandling er ikke i strid med for-

budet i § 5 nar:

a) den har et saklig formal,

b) den er nedvendig for & oppna formalet og

c) det er et rimelig forhold mellom det man
onsker 4 oppnd og hvor inngripende for-
skjellsbehandlingen er for den eller de som
stilles darligere.

§ 7 Positiv serbehandling
Positiv sarbehandling pad grunn av nedsatt

funksjonsevne er ikke i strid med forbudeti § 5

dersom:

a) sarbehandlingen er egnet til & fremme
lovens formal,

b) det er et rimelig forhold mellom det man
onsker 4 oppna og hvor inngripende for-
skjellsbehandlingen er for den eller de som
stilles darligere og
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c) sarbehandlingen oppherer nar formélet med
den er oppnadd.

§ 8 Forbud mot trakassering

Trakassering pa grunn av nedsatt funksjons-
evne er forbudt. Med trakassering menes hand-
linger, unnlatelser eller ytringer som virker eller
har til formal & virke krenkende, skremmende,
fiendtlige, nedverdigende eller ydmykende.

8§ 9 Forbud mot gjengjeldelse

Det er forbudt & gjere gjengjeld mot noen
som har fremmet klage om brudd pa denne lov,
eller som har gitt uttrykk for at klage kan bli
fremmet. Dette gjelder ikke dersom Kklageren
har opptradt grovt uaktsomt. Forbudet gjelder
ogsé overfor vitner i en klagesak.

Det er forbudt & gjere gjengjeld mot noen
som unnlater a folge en instruks som er i strid
med § 10.

§ 10 Forbud mot instruks

Det er forbudt 4 instruere noen om & diskri-
minere, trakassere eller gjore gjengjeld i strid
med denne loven.

§ 11 Forbud mot medvirkning

Det er forbudt & medvirke til & diskriminere,
trakassere, gjore gjengjeld eller instruere i strid
med denne loven.

§ 12 Brudd pa plikten til universell utforming eller
individuell tilrettelegging

Brudd pé plikten til universell utforming
etter § 13 eller plikten til individuell tilretteleg-
ging i §§ 16, 17 og 26 regnes som diskrimine-
ring.

Diskriminering som skyldes mangelfull
fysisk tilrettelegging er uttemmende regulert i
§§ 13 til 17 og § 26 for de rettssubjekter og pa de
omrader disse bestemmelsene gjelder.

Kapittel 3 Universell utforming og individuell
tilrettelegging

§ 13 Universell utforming

Offentlige virksomheter skal arbeide aktivt
og malrettet for & fremme universell utforming
innenfor virksomheten. Tilsvarende gjelder for
private virksomheter rettet mot allmennheten.

Med universell utforming menes utforming
eller tilrettelegging av hovedlesningen i de
fysiske forholdene, inkludert informasjons- og
kommunikasjonsteknologi (IKT), slik at virk-

somhetens alminnelige funksjon kan benyttes
av flest mulig.

Offentlige og private virksomheter rettet mot
allmennheten har plikt til 4 sikre universell
utforming av virksomhetens alminnelige funk-
sjon sa langt det ikke medferer en uforholds-
messig  byrde for virksomheten. Ved
vurderingen av om utformingen eller tilretteleg-
gingen medferer en uforholdsmessig byrde skal
det searlig legges vekt pa tilretteleggingens
effekt for & nedbygge funksjonshemmende bar-
rierer, hvorvidt virksomhetens alminnelige
funksjon er av offentlig art, de nedvendige kost-
nadene ved tilretteleggingen, virksomhetens
ressurser, sikkerhetsmessige hensyn og verne-
hensyn.

Det er ikke plikt til universell utforming etter
denne loven dersom virksomheten oppfyller
nermere bestemmelser i lov eller forskrift om
innholdet i plikten til universell utforming.

Kongen kan gi forskrift om innholdet i plik-
ten til universell utforming pa omrader som ikke
er omfattet av krav i eller i medhold av annet lov-
verk.

§ 14 Seerlig om universell utforming av IKT

Med informasjons- og kommunikasjonstek-
nologi (IKT) menes teknologi og systemer av
teknologi som anvendes til & uttrykke, skape,
omdanne, utveksle, lagre, mangfoldiggjere og
publisere informasjon, eller som p& annen mate
gjor informasjon anvendbar.

Nye IKT-lesninger skal vere universelt
utformet. Denne plikten inntrer tolv méaneder
etter at det foreligger standarder eller retnings-
linjer for innholdet i plikten, jf. fierde ledd. Alle
IKT-lesninger skal vaere universelt utformet fra
1. januar 2021. Handhevingsorganet utpekt etter
§ 29 kan gi dispensasjon fra fristene dersom det
foreligger seerlig tungtveiende grunner.

Plikten gjelder IKT-losninger som underbyg-
ger virksomhetens alminnelige funksjoner og
som er hovedlesninger rettet mot eller stillet til
radighet for allmennheten.

Kongen gir forskrifter med naermere bestem-
melser om avgrensning av virkeomradet og inn-
holdet i plikten til universell utforming av IKT-
losninger.

§ 15 Universell utforming av bygninger, anlegg mu.

For bygninger, anlegg og uteomrader rettet
mot allmennheten gjelder kravene til universell
utforming i eller i medhold av plan- og bygnings-
loven.
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§ 16 Rett til individuell tilrettelegging av kommu-
nale tjenester

Barn med nedsatt funksjonsevne har rett til
egnet individuell tilrettelegging av kommunale
barnehagetilbud for & sikre likeverdige utvi-
klings- og aktivitetsmuligheter. Personer med
nedsatt funksjonsevne har rett til egnet individu-
ell tilrettelegging av kommunale tjenestetilbud
etter helse- og omsorgstjenesteloven av varig
karakter for den enkelte, for a sikre at personer
med nedsatt funksjonsevne far et likeverdig til-
bud.

Retten gjelder tilrettelegging som ikke inne-
barer en uforholdsmessig byrde. Ved vurderin-
gen av om tilretteleggingen innebarer en
uforholdsmessig byrde skal det seerlig legges
vekt pa tilretteleggingens effekt for & nedbygge
funksjonshemmende barrierer, de nedvendige
kostnadene ved tilretteleggingen og virksomhe-
tens ressurser.

§ 17 Rett til individuell tilrettelegging i skole- og
utdanningsinstitusjoner

Elever og studenter med nedsatt funksjons-
evne ved skole- og utdanningsinstitusjoner har
rett til egnet individuell tilrettelegging av lere-
sted, undervisning, leeremidler og eksamen for a
sikre likeverdige oppleerings- og utdanningsmu-
ligheter.

Retten gjelder tilrettelegging som ikke inne-
barer en uforholdsmessig byrde. Ved vurderin-
gen av om tilretteleggingen innebarer en
uforholdsmessig byrde skal det seerlig legges
vekt pa tilretteleggingens effekt for 4 nedbygge
funksjonshemmende barrierer, de nedvendige
kostnadene ved tilretteleggingen og virksomhe-
tens ressurser.

Kapittel 4 Aktivt likestillingsarbeid

§ 18 Offentlige myndigheters plikt til aktivt likestil-
lingsarbeid

Offentlige myndigheter skal arbeide aktivt,
malrettet og planmessig for likestilling uavhen-
gig av nedsatt funksjonsevne.

§ 19 Arbeidslivets organisasjoners aktivitetsplikt

Arbeidslivets organisasjoner skal arbeide
aktivt, malrettet og planmessig for 4 fremme
lovens formal innenfor sitt virkefelt.

§ 20 Organisasjoners og utdanningsinstitusjoners

plikt til d forebygge og forhindre trakassering
Ledelsen i organisasjoner og utdanningsin-

stitusjoner skal innenfor sitt ansvarsomrade

forebygge og seke a hindre at det forekommer
trakassering i strid med § 8.

Kapittel 5 Supplerende regler i arbeidsfor-
hold

§ 21 Diskrimineringsforbudet i arbeidsforhold
Forbudene i kapittel 2 gjelder alle sider av et
ansettelsesforhold. Dette omfatter blant annet:
a) utlysning av stilling,
b) ansettelse, omplassering og forfremmelse,
¢) opplering og kompetanseutvikling,
d) lenns- og arbeidsvilkar og
e) oppher av ansettelsesforholdet.
Forste ledd gjelder tilsvarende for arbeidsgi-
vers valg og behandling av selvstendig naerings-
drivende og innleide arbeidstakere.

§ 22 Arbeidsgivers opplysningsplikt overfor arbeids-
soker

En arbeidsseker som mener seg forbigatt i
strid med denne loven, kan kreve at arbeidsgi-
ver skriftlig gir opplysninger om den som ble
ansatt. Arbeidsgiver skal opplyse om utdanning,
praksis og andre formelle kvalifikasjoner.

§ 23 Arbeidsgivers opplysningsplikt om lonn

En arbeidstaker som har mistanke om diskri-
minering ved lennsfastsettelsen, kan kreve at
arbeidsgiver skriftlig opplyser om lennsniva og
kriteriene for fastsettelsen av lenn for den eller
de vedkommende sammenlikner seg med.

Den som mottar opplysninger om lenn i
medhold av denne bestemmelsen har taushets-
plikt og skal underskrive en taushetserklaering.
Dette gjelder ikke opplysninger som omfattes av
offentleglova.

Arbeidsgiver som utleverer lennsopplysnin-
ger om en ansatt etter denne bestemmelsen skal
samtidig informere vedkommende om hvilke
opplysninger som er utlevert, og til hvem.

§ 24 Arbeidsgivers aktivitetsplikt
Arbeidsgivere skal arbeide aktivt, malrettet
og planmessig for 4 fremme lovens formal
innenfor sin virksomhet. Aktivitetsplikten omfat-
ter blant annet rekruttering, lenns- og arbeids-
vilkar, forfremmelse, utviklingsmuligheter og
beskyttelse mot trakassering. Aktivitetsplikten
gjelder for:
a) arbeidsgivere i privat sektor som jevnlig sys-
selsetter mer enn 50 ansatte og
b) arbeidsgivere i offentlig sektor.
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§ 25 Arbeidsgivers redegjorelsesplikt

Arbeidsgivere skal redegjore for likestillings-
tiltak som er iverksatt og som planlegges iverk-
satt for 4 oppfylle aktivitetsplikten etter § 24.

Redegjorelsesplikten gjelder for virksomhe-
ter som har aktivitetsplikt etter § 24 og som i lov
er palagt 4 utarbeide arsberetning. Disse skal ta
redegjorelsene inn i virksomhetens arsberet-
ning.

Redegjorelsesplikten gjelder ogsé for offent-
lige myndigheter og offentlige virksomheter
som ikke er péalagt & utarbeide arsberetning.
Disse skal ta redegjorelsene inn i drsbudsjettet.

§ 26 Rett til individuell tilrettelegging

Arbeidstakere og arbeidssekere med nedsatt
funksjonsevne har rett til egnet individuell tilret-
telegging av arbeidsplass og arbeidsoppgaver
for & sikre at de kan fa eller beholde arbeid, ha
tilgang til opplaering og annen kompetanseutvik-
ling samt utfere og ha mulighet til fremgang i
arbeidet pa lik linje med andre.

Retten gjelder tilrettelegging som ikke inne-
bearer en uforholdsmessig byrde. Ved vurderin-
gen av om tilretteleggingen innebarer en
uforholdsmessig byrde skal det sarlig legges
vekt pa tilretteleggingens effekt for 4 nedbygge
funksjonshemmende barrierer, de nedvendige
kostnadene ved tilretteleggingen og virksomhe-
tens ressurser.

§ 27 Arbeidsgivers plikt til a forebygge og forhindre
trakassering

Arbeidsgivere skal forebygge og seke i hin-
dre at det forekommer trakassering i strid med

§ 8.

Kapittel 6 Handheving, bevisbyrde og reak-
sjoner

§ 28 Handheving av loven
Likestillings- og diskrimineringsombudet og
Likestillings- og diskrimineringsnemnda skal
handheve og medvirke til gjennomferingen av
denne loven, jf. diskrimineringsombudsloven.
Ombudet og nemnda skal likevel ikke handheve
reglene om:
a) universell utforming av IKT i § 14,
b) universell utforming av bygg, anlegg mv. i
§ 15,
¢) behandling av lennsopplysninger i § 23
andre ledd,
d) aktivt likestillingsarbeid i kapittel 4 og § 24
0g
e) oppreisning og erstatning i § 31.

§ 29 Hdndheving av reglene om wuniversell utfor-
ming av IKT

Kongen utpeker hvilket organ som skal fore
tilsyn med at kravene i § 14 om universell utfor-
ming av IKT overholdes.

Organet kan gi palegg om retting mot en
virksomhet som ikke oppfyller kravene gitt i
medhold av § 14 fjerde ledd, og kan treffe vedtak
om tvangsmulkt for & sikre gjennomfering av
palegg dersom fristen for & etterkomme péleg-
get er oversittet. Reglene i diskrimineringsom-
budsloven §8 forste til tredje ledd gjelder
tilsvarende.

Organet kan kreve de opplysningene som er
nedvendige for 4 gjennomfere sine oppgaver
etter loven, samt kreve adgang til IKT-lgsninger
som nevnt i § 15. Det samme gjelder klagein-
stansen ved klage over vedtak etter annet ledd.

Seksmal om gyldigheten av vedtak truffet av
dette organet eller av klageinstansen, ma reises
innen tre maneder etter at underretning om ved-
taket er mottatt. Vedtaket kan ikke bringes inn
for domstolene uten at klageadgangen er utnyt-
tet og klagen er avgjort.

Kongen kan gi forskrift om fastsettelse og
gjennomfering av vedtak om tvangsmulkt.

§ 30 Bevisbyrde
Det skal legges til grunn at diskriminering

har funnet sted hvis:

a) det foreligger omstendigheter som gir grunn
til 4 tro at det har skjedd diskriminering og

b) den ansvarlige ikke sannsynliggjor at diskri-
minering likevel ikke har funnet sted.

Dette gjelder ved pastatte brudd pé:

a) bestemmelsene i §§ 5 til 11 og § 21,

b) reglene om universell utforming i § 13 og

¢) reglene om individuell tilrettelegging i §§ 16,
17 og 26.

§ 31 Oppreisning og erstatning

Den som er blitt diskriminert kan kreve opp-
reisning og erstatning. Dette gjelder ved brudd
pa:

a) bestemmelsene i §§ 5 til 11 og § 21 og
b) reglene om individuell tilrettelegging i §§ 16,

17 og 26.

I ansettelsesforhold gjelder ansvaret uavhen-
gig av om arbeidsgiveren kan bebreides for dis-
krimineringen. P& andre samfunnsomrader
gjelder ansvaret dersom den som har diskrimi-
nert kan bebreides for dette.

Erstatningen skal dekke gkonomisk tap som
folge av diskrimineringen. Oppreisning for ikke-
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okonomisk skade fastsettes til det som er rime-
lig ut fra skadens omfang og art, partenes for-
hold og omstendighetene for ovrig.

Disse reglene begrenser ikke personens rett
til & kreve oppreisning og erstatning etter almin-
nelige erstatningsregler.

8§ 32 Organisasjoners adgang til a opptre som full-
mektig

I saker som behandles av Likestillings- og
diskrimineringsombudet og Likestillings- og
diskrimineringsnemnda, kan en organisasjon
som helt eller delvis har til formal 4 arbeide mot
diskriminering brukes som fullmektig.

I saker for domstolene, kan en person utpekt
av og med tilknytning til en organisasjon som
helt eller delvis har til forméal 4 arbeide mot dis-
kriminering, brukes som prosessfullmektig.
Dette gjelder ikke for Hoyesterett. Retten kan
nekte 4 godta en prosessfullmakt hvis det etter
rettens skjonn er fare for at prosessfullmektigen
ikke har tilstrekkelige kvalifikasjoner til & iva-
reta partens interesser pad en tilfredsstillende
mate. En prosessfullmektig skal ved siden av
fullmakt som nevnt i tvisteloven § 3-4 til samme
tid fremlegge skriftlig orientering fra organisa-
sjonen om prosessfullmektigens kvalifikasjoner.

Kapittel 7 Ikrafttredelse og endringer i
andre lover m.m.

§ 33 Ikrafttredelse

Loven gjelder fra den tid Kongen bestem-
mer. Fra samme tid oppheves lov 20. juni 2008
nr. 42 om forbud mot diskriminering pa grunn
av nedsatt funksjonsevne.

8§ 34 Videreforing av forskrifter

Forskrifter gitt i medhold av lov 20. juni 2008
nr. 42 om forbud mot diskriminering pa grunn
av nedsatt funksjonsevne gjelder ogsa etter at
loven her har tradt i kraft.

§ 35 Endringer i andre lover
Fra den tid loven trer i kraft gjores folgende
endringer i andre lover:

1. I sjgmannslov 30. mai 1975 nr. 18 gjeres fol-
gende endringer:

§ 33 skal lyde:
§ 33 Forbud mot diskriminering

Direkte og indirekte diskriminering péa
grunn av kjonn, etnisitet, religion, livssyn, nedsatt
Sfunksjonsevne, seksuell orientering, kjonnsidenti-

tet, kjonnsuttrykk, politisk syn, medlemskap i
arbeidstakerorganisasjon eller alder er forbudt.

Trakassering og instruks om & diskriminere
personer av grunner nevnt i forste ledd anses
som diskriminering. Bestemmelsene i dette
kapittel gjelder tilsvarende ved diskriminering
av arbeidstaker som arbeider deltid eller er mid-
lertidig ansatt.

Ved diskriminering pa grunn av kjenn gjel-
der likestillingsloven.

Ved diskriminering pa grunn av etnisitet, reli-
gion og livssyn gjelder diskrimineringsloven om
etnisitet.

Ved diskriminering pd grunn av nedsatt funk-
sjonsevne gjelder diskriminerings- og tilgiengelig-
hetsloven, med unntak  som  folger av
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven § 3.

Ved diskriminering pa grunn av seksuell orvien-
tering, kjonnsidentitet eller kjonnsuttrykk gjelder
diskvimineringsloven om seksuell orientering.

§ 33 C skal lyde:
§ 33 C Innhenting av opplysninger ved ansettelse
Rederiet ma ikke i utlysing etter nye sjo-
menn eller pid annen méte be om at sekerne skal
gi opplysninger om seksuell orientering, kjonnsi-
dentitet eller kjonnsuttrykk, hvordan de stiller seg
til politiske, religiose eller kulturelle spersmal
eller om de er medlemmer av arbeidstakerorga-
nisasjoner. Rederiet mé heller ikke iverksette til-
tak for & innhente slike opplysninger pa annen
mate. Rederiet kan ikke innhente opplysninger om
graviditet, adopsjon eller planer om a fa barn, jf.
likestillingsloven § 18.

§ 33 D forste ledd skal lyde:
§ 33 D Serlig om tilrettelegging for sjomenn med
nedsatt funksjonsevne

Rederiet skal sa langt det er mulig iverksette
nedvendige tiltak for at sjemann med nedsatt
Sfunksjonsevne skal kunne fa eller beholde arbeid,
utfere og ha fremgang i arbeidet og ha tilgang til
opplering og annen kompetanseutvikling. Dette
gjelder ikke dersom tiltakene vil innebaere en
uforholdsmessig stor byrde for rederiet. Krav til
gyldig helseerklaering i henhold til forskrift om
legeundersokelse av arbeidstakere pa norsk
skip gjelder fullt ut for sjomenn med nedsatt funk-
sjonsevne.

2. 11ov 23. mai 1997 nr. 31 om eierseksjoner skal
§ 3 alyde:
§ 3 a Forbud mot diskriminering

I vedtektene kan det ikke settes vilkar for a
veere sameier som tar hensyn til kjenn, etnisitet,
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religion, livssyn, nedsatt funksjonsevne, seksuell ori-
entering, kjonnsidentitet eller kjonnsuttrykk. Slike
omstendigheter kan ikke regnes som saklig
grunn til 4 nekte godkjenning av en sameier
eller bruker av eiendommen eller tillegges vekt
ved bruk av eventuell forkjopsrett. Ved diskrimi-
nering gjelder likestillingsloven, diskrimine-
ringsloven om etnisitet, diskriminerings- og
tilgiengelighetsloven og diskrimineringsloven om
seksuell orientering.

3. I lov 26. mars 1999 nr. 17 om husleieavtaler
skal § 1-8 lyde:
§ 1-8 Forbud mot diskriminering

Ved utleie av husrom kan det ikke tas hen-
syn til Kjenn, etnisitet, religion, livssyn, mnedsatt
Sfunksjonsevne, seksuell ovientering, kjonnsidentitet
eller kjonnsuttrykk. Slike omstendigheter kan
ikke regnes som saklig grunn til & nekte opptak
i husstand, framleie, personskifte eller tillegges
vekt ved oppher av leieforholdet. Ved diskrimine-
ring gjelder likestillingsloven, diskriminerings-
loven om  etnisitet,  diskriminerings-  og
tilgiengelighetsloven og diskrimineringsloven om
seksuell orientering.

4. 1 lov 6. juni 2003 nr. 38 om bustadbyggjelag
skal § 1-4 lyde:
§ 1-4 Forbod mot diskriminering

I vedtektene kan det ikkje setjast vilkar for a
vere andelseigar som tek omsyn til kjenn, etnisi-
tet, veligion, livssyn, nedsett funksjonsevne, seksuell
orvientering, kjonnsidentitet eller kjonnsuttrykk.
Slike omstende kan ikkje reknast som sakleg
grunn til 4 nekte godkjenning av ein andelseigar
eller ha vekt ved tildeling av bustad. Ved diskri-
minering gjeld likestillingsloven, diskrimine-
ringsloven om etnisitet, diskviminerings- og
tilgiengelighetsloven og diskrimineringsloven om
seksuell orientering.

5. 11ov 6. juni 2003 nr. 39 om burettslag skal § 1-
5 lyde:
§ 1-5 Forbod mot diskriminering

I vedtektene kan det ikkje setjast vilkar for &
vere andelseigar som tek omsyn til kKjenn, etnisi-
tet, religion, livssyn, nedsett funksjonsevne, seksuell
ovientering, kjonnsidentitet eller kjonnsuttrykk.
Slike omstende kan ikkje reknast som sakleg
grunn til & nekte godkjenning av ein andelseigar
eller brukar eller ha vekt ved bruk av forkjeps-
rett. Ved diskriminering gjeld likestillingsloven,
diskrimineringsloven om etnisitet, diskrimine-
rings- og tilgjengelighetsloven og diskriminerings-
loven om seksuell orientering.

6. I lov 10. juni 2005 nr. 40 om Likestillings- og
diskrimineringsombudet og Likestillings- og
diskrimineringsnemnda gjeres folgende endrin-
ger:

§ 1 andre ledd skal lyde:

Ombudet og nemnda skal fere tilsyn med og
medvirke til gjennomferingen av folgende lover:
1. Likestillingsloven, hvis ikke annet fremgér av

denne loven.

2. Diskrimineringsloven om etnisitet, hvis ikke
annet fremgar av denne loven.

3. Diskriminerings- og tilgjengelighetsloven, hvis
ikke annet fremgar av denne loven.

4. Diskrimineringsloven om seksuell orientering,

hvis tkke annet fremgadr av denne loven.

Arbeidsmiljploven Kkapittel 13, med unntak av

§ 13-1 tredje ledd og § 13-9.

Eierseksjonsloven § 3 a annet ledd.

Husleieloven § 1-8 annet ledd.

Budstadbyggjelagslova § 1-4 annet ledd.

Burettslagslova § 1-5 annet ledd.

&
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§ 3 forste ledd skal lyde:

Ombudet skal arbeide for 4 fremme reell
likestilling uavhengig av kjonn, nedsatt funk-
sjonsevne, etnisitet, religion, livssyn, seksuell orien-
tering, kjonnsidentitet og kjonnsuttrykk pa alle
samfunnsomréder. P4 arbeidslivets omrade skal
ombudet ogsé arbeide for 4 fremme likebehand-
ling uavhengig av politisk syn, medlemskap i
arbeidstakerorganisasjon og alder.

§ 5 forste ledd skal lyde:

Likestillings- og diskrimineringsnemnda
skal bestd av en leder, en nestleder og dtte
ovrige medlemmer. Det skal i tillegg vaere seks
varamedlemmer. Nemnda inndeles i to avdelin-
ger. Lederen og nestlederen deltar i hver sin
avdeling.

7. 1 lov 17. juni 2005 nr. 62 om arbeidsmiljo,
arbeidstid og stillingsvern mv. gjeres folgende
endringer:

§ 13-1 skal lyde:
§ 13-1 Forbud mot diskriminering

(1) Direkte og indirekte diskriminering pa
grunn av politisk syn, medlemskap i arbeidstak-
evorganisasjon eller alder er forbudt.

(2) Trakassering og instruks om & diskrimi-
nere personer av grunner nevnt i ferste ledd
anses som diskriminering.
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(3) Bestemmelsene i dette kapittel gjelder til-
svarende ved diskriminering av arbeidstaker
som arbeider deltid eller er midlertidig ansatt.

(4) Ved diskriminering pa grunn av Kkjenn
gjelder likestillingsloven.

(5) Ved diskriminering pa grunn av etuisitet,
religion og livssyn gjelder diskrimineringsloven
om etnisitet.

(6) Ved diskriminering pa grunn av nedsatt
funksjonsevne gjelder diskriminerings- og til-
gjengelighetsloven.

(7) Ved diskriminering pa grunn av seksuell
orvientering, kjonnsidentitet og kjonnsuttrykk gjel-
der diskrviminervingsloven om seksuell orientering.

§ 13-4 skal lyde:
§ 13-4 Innhenting av opplysninger ved ansettelse

(1) Arbeidsgiver mé ikke i utlysing etter nye
arbeidstakere eller pd annen méte be om at
sekerne skal gi opplysninger om hvordan de stil-
ler seg til politiske sporsmal eller om de er med-
lemmer av arbeidstakerorganisasjoner.
Arbeidsgiver mé heller ikke iverksette tiltak for
a innhente slike opplysninger pa annen madte.

(2) Forbudet i forste ledd gjelder ikke der-
som innhenting av opplysninger om hvordan
sekerne stiller seg til politiske spersmal eller

om de er medlemmer av arbeidstakerorganisa-
sjon er begrunnet i stillingens karakter eller det
inngar i formalet for vedkommende virksomhet
a fremme bestemte politiske syn og arbeidstake-
rens stilling vil vaere av betydning for gjennom-
foringen av formadalet. Dersom slike opplysninger
vil bli krevet, ma dette angis i utlysingen av stil-
lingen.

(3) Arbeidsgiver kan heller ikke innhente opp-
lysninger som angitt i likestillingsloven § 18, diskri-
mineringsloven om etnisitet §17  og
diskrimineringsloven om seksuell orientering § 16.

§ 13-9 forste ledd skal lyde:

(1) Den som er blitt diskriminert i strid med
§ 13-1 kan kreve oppreisning og erstatning uav-
hengig av om arbeidsgiveren kan bebreides for dis-
krimineringen. Erstatningen skal dekke okonomisk
tap som folge av diskvimineringen. Oppreisning for
tkke-okonomisk skade fastsettes til det som er rimelig
ut fra skadens omfang og art, partenes forhold og
omstendighetene for ovrig.

§ 13-9 andre ledd oppheves.

§ 13-9 tredje ledd blir nytt andre ledd.
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Vedlegg 1

International Convention
on the Elimination of All
Forms of Racial
Discrimination (autentisk
engelsk tekst)

Adopted and opened for signature and ratification
by General Assembly resolution 2106 (XX) of 21
December 1965.

Entry into force 4 january 1969, in accordance
with Article 19.

The States Parties to this Convention,

Considering that the Charter of the United
Nations is based on the principles of the dignity
and equality inherent in all human beings, and
that all Member States have pledged themselves
to take joint and separate action, in co-operation
with the Organization, for the achievement of one
of the purposes of the United Nations which is to
promote and encourage universal respect for and
observance of human rights and fundamental
freedoms for all, without distinction as to race,
sex, language or religion,

Considering that the Universal Declaration of
Human Rights proclaims that all human beings
are born free and equal in dignity and rights and
that everyone is entitled to all the rights and freed-
oms set out therein, without distinction of any
kind, in particular as to race, colour or national
origin,

Considering that all human beings are equal
before the law and are entitled to equal protection
of the law against any discrimination and against
any incitement to discrimination,

Considering that the United Nations has con-
demned colonialism and all practices of segrega-
tion and discrimination associated therewith, in
whatever form and wherever they exist, and that
the Declaration on the Granting of Independence
to Colonial Countries and Peoples of 14 December
1960 (General Assembly resolution 1514 (XV))
has affirmed and solemnly proclaimed the neces-
sity of bringing them to a speedy and unconditio-
nal end,

Internasjonal konvensjon
om avskaffelse av alle
former for
rasediskriminering (norsk
oversettelse)

Vedtatt og apnet for undertegning og ratifisering
ved Generalforsamlingens resolusjon 2106 (XX)
av 21. desember 1965.

Ikrafttredelse 4. januar 1969, i samsvar med
artikkel 19.

De stater som er part i denne konvensjon,

som tar i betraktning at De forente nasjoners
pakt bygger pa prinsippene om alle menneskers
medfedte verdighet og likhet, og at alle medlems-
stater, bade hver for seg og i fellesskap, har for-
pliktet seg til, i samarbeid med organisasjonen, a
treffe tiltak med sikte pid 4 nd et av De forente
nasjoners maél, som er & fremme og oppmuntre til
allmenn respekt for og overholdelse av menneske-
rettighetene og de grunnleggende friheter for
alle, uten hensyn til rase, kjonn, sprak eller reli-
gion,

som tar i betraktning at Verdenserkleringen
om menneskerettighetene fastslar at alle mennes-
ker er fadt frie og med det samme menneskeverd
og de samme menneskerettigheter, og at enhver
har krav pa alle rettigheter og friheter som er
nevnt i erkleeringen, uten forskjellsbehandling av
noe slag, sarlig pd grunn av rase, hudfarge eller
nasjonal opprinnelse,

som tar i betraktning at alle mennesker er like
for loven og har krav pa det samme lovvern mot
enhver diskriminering og mot enhver tilskyndelse
til diskriminering,

som tar i betraktning at De forente nasjoner
har fordemt kolonialisme og alle former for rase-
skille og diskriminering som er forbundet med
kolonialisme, uansett hvor og pd hvilken méte
dette forekommer, og at erkleringen om uavhen-
gighet for koloniene og deres innbyggere av 14.
desember 1960 (Generalforsamlingens resolu-
sjon 1514 (XV)) stadfester og heytidelig fastslar at
slike forhold raskt og vilkarslest ma bringes til
opphaer,
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Considering that the United Nations Declara-
tion on the Elimination of All Forms of Racial
Discrimination of 20 november 1963 (General
Assembly resolution 1904 (XVIII)) solemnly
affirms the necessity of speedily eliminating racial
discrimination throughout the world in all its
forms and manifestations and of securing under-
standing of and respect for the dignity of the
human person,

Convinced that any doctrine of superiority
based on racial differentiation is scientifically
false, morally condemnable, socially unjust and
dangerous, and that there is no justification for
racial discrimination, in theory or in practice, any-
where,

Reaffirming that discrimination between
human beings on the grounds of race, colour or
ethnic origin is an obstacle to friendly and peace-
ful relations among nations and is capable of dis-
turbing peace and security among peoples and the
harmony of persons living side by side even wit-
hin one and the same State,

Convinced that the existence of racial barriers
is repugnant to the ideals of any human society,

Alarmed by manifestations of racial discrimi-
nation still in evidence in some areas of the world
and by governmental policies based on racial
superiority or hatred, such as policies of apar-
theid, segregation or separation,

Resolved to adopt all necessary measures for
speedily eliminating racial discrimination in all its
forms and manifestations, and to prevent and
combat racist doctrines and practices in order to
promote understanding between races and to
build an international community free from all
forms of racial segregation and racial discrimina-
tion,

Bearing in mind the Convention concerning
Discrimination in respect of Employment and
Occupation adopted by the International Labour
Organisation in 1958, and the Convention against
Discrimination in Education adopted by the Uni-
ted Nations Educational, Scientific and Cultural
Organization in 1960,

Desiring to implement the principles embo-
died in the United Nations Declaration on the Eli-
mination of All Forms of Racial Discrimination
and to secure the earliest adoption of practical
measures to that end,

Have agreed as follows:

som tar i betraktning at De forente nasjoners
erkleering om avskaffelse av alle former for rase-
diskriminering av 20. november 1963 (Generalfor-
samlingens resolusjon 1904 (XVIII)) heytidelig
stadfester at alle former for og utslag av rasedis-
kriminering verden over raskt ma avskaffes, og at
forstdelsen og respekten for menneskeverdet mé
sikres,

som er overbevist om at enhver teori om over-
legenhet basert pa forskjeller mellom raser er
vitenskapelig uriktig, moralsk forkastelig, sosialt
urettferdig og farlig, og at det ikke noe sted finnes
noe forhold som kan rettferdiggjore rasediskrimi-
nering, verken i teori eller i praksis,

som pa nytt bekrefter at diskriminering mel-
lom mennesker pa grunn av rase, hudfarge eller
etnisk opprinnelse er til hinder for vennskapelige
og fredelige forbindelser mellom nasjonene, og
kan rokke ved freden og sikkerheten blant fol-
kene og en harmonisk sameksistens mellom men-
nesker som bor i den samme stat,

som er overbevist om at rasemessige barrierer
er uforenlig med idealene i ethvert menneskelig
samfunn,

som er foruroliget over de utslag av rasediskri-
minering som fremdeles forekommer i visse deler
av verden, og over offentlig politikk som baseres
pa ideen om rasemessig overlegenhet eller rase-
hat, som for eksempel apartheid, segregering
eller atskillelse,

som er fast bestemt pa a treffe alle tiltak som
er nedvendige for raskt 4 kunne avskaffe alle for-
mer for og utslag av rasediskriminering, og pé a
hindre og bekjempe rasistiske teorier og rasistisk
praksis med sikte pa & fremme forstielsen mellom
rasene og bygge et internasjonalt samfunn uten
noen former for raseskille og rasediskriminering,

som er oppmerksom pa Konvensjon om diskri-
minering i sysselsetting og yrke som ble vedtatt
av Den internasjonale arbeidsorganisasjonen i
1958, og Konvensjon mot diskriminering i under-
visning som ble vedtatt av De forente nasjoners
organisasjon for utdanning, vitenskap og kultur i
1960,

som gnsker & gjennomfere de prinsipper som
er nedfelt i De forente nasjoners erklering om
avskaffelse av alle former for rasediskriminering,
og for dette formal & sikre at praktiske tiltak blir
vedtatt si snart som mulig,

er enige om felgende:
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Partl
Artl.

1.

2.

In this Convention, the term «racial discrimina-
tion» shall mean any distinction, exclusion,
restriction or preference based on race, colour,
descent, or national or ethnic origin which has
the purpose or effect of nullifying or impairing
the recognition, enjoyment or exercise, on an
equal footing, of human rights and fundamen-
tal freedoms in the political, economic, social,
cultural or any other field of public life.

This Convention shall not apply to distinctions,
exclusions, restrictions or preferences made
by a State Party to this Convention between
citizens and non-citizens.

Nothing in this Convention may be interpreted
as affecting in any way the legal provisions of
States Parties concerning nationality, citizens-
hip or naturalization, provided that such provi-
sions do not discriminate against any particular
nationality.

Special measures taken for the sole purpose of
securing adequate advancement of certain
racial or ethnic groups or individuals requiring
such protection as may be necessary in order
to ensure such groups or individuals equal
enjoyment or exercise of human rights and fun-
damental freedoms shall not be deemed racial
discrimination, provided, however, that such
measures do not, as a consequence, lead to the
maintenance of separate rights for different
racial groups and that they shall not be conti-
nued after the objectives for which they were
taken have been achieved.

Art 2.
1.

States Parties condemn racial discrimination
and undertake to pursue by all appropriate
means and without delay a policy of eliminating
racial discrimination in all its forms and promo-
ting understanding among all races, and, to this
end:

a. Each State Party undertakes to engage in
no act or practice of racial discrimination
against persons, groups of persons or insti-
tutions and to ensure that all public authori-
ties and public institutions, national and
local, shall act in conformity with this obli-
gation;

Del |

Art 1.
1.

I denne konvensjon menes med uttrykket
«rasediskriminering», enhver forskjellsbe-
handling, utestengning, begrensning eller
begunstigelse pa grunn av rase, hudfarge,
avstamning eller nasjonal eller etnisk opprin-
nelse som har som formaél eller virkning 4 opp-
heve eller svekke anerkjennelsen, nytelsen
eller utevelsen av menneskerettighetene og de
grunnleggende friheter, pa like vilkar, innenfor
det politiske, skonomiske, sosiale og kulturelle
omradet, eller innenfor andre omrader av det
offentlige liv.

Denne konvensjon far ikke anvendelse nér en
konvensjonspart treffer tiltak overfor sine
statsborgere, henholdsvis ikke-statsborgere,
som innebzrer forskjellsbehandling, utesteng-
ning, begrensning eller begunstigelse.

Ingen bestemmelse i denne konvensjon kan
fortolkes slik at den pa noen maéte bererer en
parts rettsregler om nasjonalitet, statsborger-
skap eller naturalisering, forutsatt at disse
regler ikke diskriminerer noen bestemt nasjo-
nalitet.

Seerlige tiltak som treffes utelukkende for &
sikre en tilfredsstillende framgang for grupper
eller enkeltpersoner som har en bestemt rase-
messig eller etnisk tilherighet, og som har
behov for nedvendig beskyttelse for & kunne
nyte eller uteve menneskerettighetene og de
grunnleggende friheter, skal ikke anses som
rasediskriminering, forutsatt at disse tiltak
ikke forer til at det opprettholdes atskilte rettig-
heter for grupper med ulik rasemessig tilherig-
het, og forutsatt at tiltakene ikke skal besta
etter at de mal som 134 til grunn for tiltakene, er
nadd.

Art 2.
1.

Konvensjonspartene fordemmer rasediskrimi-
nering og forplikter seg til, uten opphold og
med alle egnede midler, 4 fore en politikk som
tar sikte pa a avskaffe alle former for rasediskri-
minering og oke forstielsen mellom alle raser,
og for dette formal
a. forplikter hver konvensjonspart seg til ikke &
ta deli noen handling eller praksis som inne-
beerer rasediskriminering overfor personer,
grupper av personer eller institusjoner, og a
serge for at alle offentlige myndigheter og
offentlige institusjoner, pa nasjonalt og lokalt
niva, handler i trdd med denne forpliktelse,
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b. Each State Party undertakes not to spon-
sor, defend or support racial discrimination
by any persons or organizations;

c. Each State Party shall take effective measu-
res to review governmental, national and
local policies, and to amend, rescind or nul-
lify any laws and regulations which have the
effect of creating or perpetuating racial
discrimination wherever it exists;

d. Each State Party shall prohibit and bring to
an end, by all appropriate means, including
legislation as required by circumstances,
racial discrimination by any persons, group
or organization;

e. Each State Party undertakes to encourage,
where appropriate, integrationist multira-
cial organizations and movements and
other means of eliminating barriers bet-
ween races, and to discourage anything
which tends to strengthen racial division.

2. States Parties shall, when the circumstances so
warrant, take, in the social, economic, cultural
and other fields, special and concrete measu-
res to ensure the adequate development and
protection of certain racial groups or individu-
als belonging to them, for the purpose of gua-
ranteeing them the full and equal enjoyment of
human rights and fundamental freedoms.
These measures shall in no case entail as a con-
sequence the maintenance of unequal or sepa-
rate rights for different racial groups after the
objectives for which they were taken have been
achieved.

Art 3.

States Parties particularly condemn racial segre-
gation and apartheid and undertake to prevent,
prohibit and eradicate all practices of this nature
in territories under their jurisdiction.

Art4.

States Parties condemn all propaganda and all
organizations which are based on ideas or theo-
ries of superiority of one race or group of persons
of one colour or ethnic origin, or which attempt to
justify or promote racial hatred and discrimination
in any form, and undertake to adopt immediate
and positive measures designed to eradicate all
incitement to, or acts of, such discrimination and,
to this end, with due regard to the principles

b. forplikter hver konvensjonspart seg til ikke
& oppmuntre til, forsvare eller stotte rase-
diskriminering fra noen personers eller
organisasjoners side,

c. skal hver konvensjonspart treffe effektive
tiltak for a4 gjennomgé offentlig politikk pa
nasjonalt og lokalt niva, og endre, oppheve
eller sette ut av kraft alle lover og forskrifter
som forer til rasediskriminering, eller som
opprettholder rasediskriminering der dette
forekommer,

d. skal hver konvensjonspart med alle egnede
midler, herunder lovgivning om forholdene
tilsier det, forby og bringe til oppher rase-
diskriminering fra enhver persons, gruppes
eller organisasjons side,

e. forplikter hver konvensjonspart seg til, nar
det er hensiktsmessig, & fremme organisa-
sjoner og bevegelser som driver integre-
ringsarbeid pé tvers av raser, samt andre til-
tak som tar sikte pa fjerne rasemessige bar-
rierer, og 4 motarbeide alt som bidrar til &
oke raseskillet.

2. Konvensjonspartene skal, nar forholdene til-
sier det, treffe saerlige og konkrete tiltak pa de
sosiale, skonomiske, kulturelle og andre omré-
der for & sikre at grupper eller enkeltpersoner
med en bestemt rasemessig tilherighet far til-
fredsstillende utvikling og beskyttelse, slik at
de kan nyte sine menneskerettigheter og
grunnleggende friheter fullt ut og pa like vilkar.
Disse tiltakene skal ikke under noen omsten-
dighet medfere at det opprettholdes forskjel-
lige eller atskilte rettigheter for grupper med
ulik rasemessig tilknytning etter at de mal som
14 til grunn for tiltakene, er nadd.

Art 3.

Konvensjonspartene fordemmer spesielt rase-
skille og apartheid, og forplikter seg til & hindre,
forby og fijerne all slik praksis pé territorier under
deres jurisdiksjon.

Art4.

Konvensjonspartene fordemmer all propaganda
og alle organisasjoner som er basert pa ideer eller
teorier om at en rase eller gruppe mennesker av
en bestemt hudfarge eller etnisk opprinnelse er
andre overlegen, eller som segker & rettferdiggjore
eller fremme rasehat og rasediskriminering i
enhver form, og de forplikter seg til & treffe oye-
blikkelige og positive tiltak med sikte pa & fijerne
all diskriminering eller tilskyndelse til diskrimine-
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embodied in the Universal Declaration of Human
Rights and the rights expressly set forth in article
5 of this Convention, inter alia:

a. Shall declare an offence punishable by law all
dissemination of ideas based on racial superio-
rity or hatred, incitement to racial discrimina-
tion, as well as all acts of violence or incitement
to such acts against any race or group of per-
sons of another colour or ethnic origin, and
also the provision of any assistance to racist
activities, including the financing thereof;

b. Shall declare illegal and prohibit organizations,
and also organized and all other propaganda
activities, which promote and incite racial
discrimination, and shall recognize participa-
tion in such organizations or activities as an
offence punishable by law;

c. Shall not permit public authorities or public
institutions, national or local, to promote or
incite racial discrimination.

Art 5.

In compliance with the fundamental obligations
laid down in article 2 of this Convention, States
Parties undertake to prohibit and to eliminate
racial discrimination in all its forms and to guaran-
tee the right of everyone, without distinction as to
race, colour, or national or ethnic origin, to equa-
lity before the law, notably in the enjoyment of the
following rights:

a. The right to equal treatment before the tribu-
nals and all other organs administering justice;

b. The right to security of person and protection
by the State against violence or bodily harm,
whether inflicted by government officials or by
any individual group or institution;

c. Political rights, in particular the right to partici-
pate in elections — to vote and to stand for elec-
tion — on the basis of universal and equal suf-
frage, to take part in the Government as well as
in the conduct of public affairs at any level and
to have equal access to public service;

d. Other civil rights, in particular:

i. The right to freedom of movement and resi-
dence within the border of the State;

ii. The right to leave any country, including
one's own, and to return to one's country;

iii. The right to nationality;

ring, idet det tas beherig hensyn til prinsippene

nedfelt i Verdenserklaeringen om menneskerettig-

hetene og de rettigheter som er uttrykkelig fast-
slatt i artikkel 5 i denne konvensjon, og de skal for
dette formal blant annet:

a. erklare at enhver spredning av ideer basert pa
tanken om rasemessig overlegenhet eller rase-
hat, enhver tilskyndelse til rasediskriminering,
sa vel som enhver voldshandling eller tilskyn-
delse til voldshandling mot en rase eller
gruppe personer av en annen hudfarge eller
etnisk opprinnelse, samt enhver stotte til rasis-
tisk virksomhet, herunder skonomisk stotte,
er en straffbar handling,

b. erklere at organisasjoner og organisert og
annen propagandavirksomhet som fremmer og
tilskynder til rasediskriminering, er ulovlig og
forbudt, og at det er straffbart & delta i slike
organisasjoner eller slik virksomhet,

c. ikke tillate at offentlige myndigheter eller
offentlige institusjoner, pa nasjonalt eller lokalt
niva, fremmer eller tilskynder til rasediskrimi-
nering.

Art 5.

I samsvar med de grunnleggende forpliktelser
som er angitt i artikkel 2 i denne konvensjon, for-
plikter konvensjonspartene seg til 4 forby og
avskaffe alle former for rasediskriminering og
sikre alle rett til likhet for loven, uten hensyn til
rase, hudfarge eller nasjonal eller etnisk opprin-
nelse, seerlig i forbindelse med folgende rettighe-
ter:

a. retten til lik behandling for domstolene og alle
andre rettshandhevingsorganer,

b. retten til personlig sikkerhet og statens beskyt-
telse mot vold eller legemsbeskadigelse, enten
det er utfert av offentlig tjenestemann eller en
enkeltperson, en gruppe eller en institusjon,

c. politiske rettigheter, sarlig retten til 4 delta i
valg — avgi stemme og stille til valg — pd grunn-
lag av allmenn og lik stemmerett, til & delta i
landets styre si vel som i den offentlige forvalt-
ningen pa alle nivéer, og til adgang til offentlig
tjeneste pa like vilkar,

d. andre borgerlige rettigheter, serlig:

i. retten til 4 bevege seg fritt og velge bosted
innenfor statens grenser,

ii. retten til & forlate et hvilket som helst land,
ogsa sitt eget, og til & vende tilbake til sitt
land,

iii. retten til statsborgerskap,
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iv. The right to marriage and choice of spouse;

v. The right to own property alone as well as
in association with others;

vi. The right to inherit;

vii. The right to freedom of thought, cons-
cience and religion;

viii.The right to freedom of opinion and expres-
sion;

ix. The right to freedom of peaceful assembly
and association;

e. Economic, social and cultural rights, in particu-
lar:

i. The rights to work, to free choice of
employment, to just and favourable condi-
tions of work, to protection against unem-
ployment, to equal pay for equal work, to
just and favourable remuneration;

ii. The right to form and join trade unions;

iii. The right to housing;

iv. The right to public health, medical care,
social security and social services;

v. The right to education and training;

vi. The right to equal participation in cultural
activities;

f. The right of access to any place or service
intended for use by the general public, such as
transport hotels, restaurants, cafes, theatres
and parks.

Art6.

States Parties shall assure to everyone within
their jurisdiction effective protection and reme-
dies, through the competent national tribunals
and other State institutions, against any acts of
racial discrimination which violate his human
rights and fundamental freedoms contrary to this
Convention, as well as the right to seek from such
tribunals just and adequate reparation or satisfac-
tion for any damage suffered as a result of such
discrimination.

Art7.

States Parties undertake to adopt immediate and
effective measures, particularly in the fields of
teaching, education, culture and information, with
a view to combating prejudices which lead to
racial discrimination and to promoting understan-
ding, tolerance and friendship among nations and
racial or ethnical groups, as well as to propagating
the purposes and principles of the Charter of the

iv. retten til 4 inngd ekteskap og velge ekte-
felle,

v. retten til & eie eiendom, alene eller sammen
med andre,

vi. retten til & arve,

vii. retten til tankefrihet, samvittighetsfrihet og
religionsfrihet,

viii.retten til meningsfrihet og ytringsfrihet,

ix. rettentil & deltaifredelige sammenkomster
0g organisasjoner,

e. eokonomiske, sosiale og kulturelle rettigheter,
seerlig:

i. retten til arbeid, til fritt valg av yrke, til rett-
ferdige og gode arbeidsforhold, til beskyt-
telse mot arbeidsloshet, til lik betaling for
likt arbeid, til rettferdig og tilfredsstillende
avlenning,

ii. rettentil 4 danne og slutte seg til fagforenin-
ger,

iii. retten til bolig,

iv. retten til offentlige helsetjenester, medi-
sinsk behandling, trygd og sosiale ytelser,

v. retten til utdanning og oppleering,

vi. retten til 4 delta i kulturelle aktiviteter pa
like vilkér,

f. retten til adgang til alle steder og tjenester til
bruk for allmennheten, slik som transportmid-
ler, hoteller, restauranter, kafeer, teatre og par-
ker.

Arté.

Konvensjonspartene skal sikre at alle som er
underlagt deres jurisdiksjon, gis effektiv beskyt-
telse og effektive rettsmidler gjennom de kompe-
tente nasjonale domstoler og andre statlige orga-
ner mot alle rasediskriminerende handlinger som,
i strid med denne konvensjon, krenker vedkom-
mendes menneskerettigheter og grunnleggende
friheter, samt rett til ved disse domstoler 4 seke
rettferdig og fyllestgjorende erstatning eller opp-
reisning for enhver skade som er lidt som folge av
slik diskriminering.

Art7.

Konvensjonspartene forplikter seg til 4 treffe aye-
blikkelige og effektive tiltak, saerlig pd omradene
undervisning, utdanning, kultur og informasjon,
med sikte pa 4 bekjempe fordommer som forer til
rasediskriminering, og 4 fremme forstaelse, tole-
ranse og vennskap mellom nasjoner og grupper
med en bestemt rasemessig eller etnisk tilherig-
het, samt & spre kunnskap om formaélene og prin-
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United Nations, the Universal Declaration of
Human Rights, the United Nations Declaration on
the Elimination of All Forms of Racial Discrimina-
tion, and this Convention.

Partll
Art8.

1. There shall be established a Committee on the
Elimination of Racial Discrimination (hereinaf-
ter referred to as the Committee) consisting of
eighteen experts of high moral standing and
acknowledged impartiality elected by States
Parties from among their nationals, who shall
serve in their personal capacity, consideration
being given to equitable geographical distribu-
tion and to the representation of the different
forms of civilization as well as of the principal
legal systems.

2. The members of the Committee shall be elec-
ted by secret ballot from a list of persons nomi-
nated by the States Parties. Each State Party
may nominate one person from among its own
nationals.

3. The initial election shall be held six months
after the date of the entry into force of this Con-
vention. At least three months before the date
of each election the Secretary-General of the
United Nations shall address a letter to the Sta-
tes Parties inviting them to submit their nomi-
nations within two months. The Secretary-
General shall prepare a list in alphabetical
order of all persons thus nominated, indicating
the States Parties which have nominated them,
and shall submit it to the States Parties.

4. Elections of the members of the Committee
shall be held at a meeting of States. Parties con-
vened by the Secretary-General at United Nati-
ons Headquarters. At that meeting, for which
two thirds of the States Parties shall constitute
a quorum, the persons elected to the Commit-
tee shall be nominees who obtain the largest
number of votes and an absolute majority of the
votes of the representatives of States Parties
present and voting.

a. The members of the Committee shall be
elected for a term of four years. However,
the terms of nine of the members elected at
the first election shall expire at the end of
two years; immediately after the first elec-
tion the names of these nine members shall
be chosen by lot by the Chairman of the
Committee;

sippene i De forente nasjoners pakt, Verdenser-
kleeringen om menneskerettighetene, De forente
nasjoners erklaering om avskaffelse av alle former
for rasediskriminering og denne konvensjon.

Del Il
Art8.

1. Det opprettes en komité for avskaffelse av rase-
diskriminering (heretter kalt «komiteen»),
bestdende av 18 eksperter med godt
omdemme og velkjent upartiskhet som kon-
vensjonspartene har valgt ut blant sine stats-
borgere og som skal fungere i personlig egen-
skap, samtidig som det tas hensyn til en rettfer-
dig geografisk fordeling og til at de ulike
kulturer og de viktigste rettsystemer blir repre-
sentert.

2. Komiteens medlemmer skal velges ved hem-
melig avstemning, fra en liste over personer
som konvensjonspartene har utpekt. Hver kon-
vensjonspart kan utpeke en person blant sine
egne statsborgere.

3. Det forste valget skal holdes seks maneder
etter at denne konvensjon er tradti kraft. Minst
tre maneder for et valg finner sted, skal De for-
ente nasjoners generalsekretaer henvende seg
skriftlig til konvensjonspartene og oppfordre
dem til & presentere sine utpekte kandidater
innen to maneder. Generalsekretaeren skal
sette opp en liste i alfabetisk rekkefelge over
alle personer som er utpekt pd denne maéten,
med angivelse av hvilke konvensjonsparter
som har utpekt dem, og skal oversende den til
konvensjonspartene.

4. Komiteens medlemmer skal velges pa et mote
mellom konvensjonspartene som er sammen-
kalt av Generalsekreteeren, ved De forente
nasjoners sete. P4 dette motet, som er beslut-
ningsdyktig nar to tredjedeler av konvensjons-
partene er til stede, er de kandidater valgt som
far flest stemmer og et absolutt flertall av stem-
mene fra de representanter for konvensjons-
partene som er til stede og avgir stemme.

a. Komiteens medlemmer skal velges for en
periode pa fire ar. For ni av medlemmene
som blir valgt ved det forste valget, skal
imidlertid perioden utlepe etter to ar; umid-
delbart etter det forste valget skal navnene
pa disse ni medlemmene bestemmes ved
loddtrekning foretatt av komiteens leder,
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b. For the filling of casual vacancies, the State
Party whose expert has ceased to function
as a member of the Committee shall
appoint another expert from among its nati-
onals, subject to the approval of the Com-
mittee.

States Parties shall be responsible for the

expenses of the members of the Committee

while they are in performance of Committee
duties (amendment (see General Assembly

resolution 47/111 of 16 December 1992)).

Art9.

1.

2.

States Parties undertake to submit to the
Secretary-General of the United Nations, for
consideration by the Committee, a report on
the legislative, judicial, administrative or other
measures which they have adopted and which
give effect to the provisions of this Convention:

a. within one year after the entry into force of
the Convention for the State concerned;
and

b. thereafter every two years and whenever
the Committee so requests. The Commit-
tee may request further information from
the States Parties.

The Committee shall report annually, through

the Secretary-General, to the General Assem-

bly of the United Nations on its activities and
may make suggestions and general recommen-
dations based on the examination of the
reports and information received from the Sta-
tes Parties. Such suggestions and general
recommendations shall be reported to the

General Assembly together with comments, if

any, from States Parties.

Art 10.

1.

2.

The Committee shall adopt its own rules of
procedure.

The Committee shall elect its officers for a
term of two years.

The secretariat of the Committee shall be pro-
vided by the Secretary-General of the United
Nations.

The meetings of the Committee shall normally
be held at United Nations Headquarters.

Art11.

1.

If a State Party considers that another State
Party is not giving effect to the provisions of

b. For & fylle plasser som blir ledige utenom
tur, skal den konvensjonspart hvis ekspert
ikke lenger utferer sine oppgaver som
komitémedlem, oppnevne en annen
ekspert blant sine statsborgere, med forbe-
hold om komiteens godkjenning.

6. Konvensjonspartene skal veere ansvarlige for

komitémedlemmenes utgifter s lenge de utfe-
rer oppgaver for komiteen (endring (se Gene-
ralforsamlingens resolusjon 47/111 av 16.
desember 1992)).

Art 9.

1.

Konvensjonspartene forplikter seg til & fore-
legge en rapport for De forente nasjoners gene-
ralsekretaer, med sikte pa gjennomgang i komi-
teen, om de lovgivningsmessige, rettslige,
administrative eller andre tiltak som de har
vedtatt til gjennomfering av bestemmelsene i
denne konvensjon

a. innen ett ar etter at konvensjonen er tradt i

kraft for vedkommende stat, og

b. deretter hvert annet ar, og forevrig pa
anmodning fra komiteen. Komiteen kan be
konvensjonspartene om ytterligere opplys-
ninger.

Komiteen skal hvert ar gi De forente nasjoners
generalforsamling, via Generalsekretaeren, en
rapport om sin virksomhet, og den kan legge
fram forslag og generelle anbefalinger pa
grunnlag av gjennomgangen av de rapporter
og opplysninger som er mottatt fra konven-
sjonspartene. Generalforsamlingen skal gjores
kjent med slike forslag og generelle anbefalin-
ger, sammen med eventuelle kommentarer fra
konvensjonspartene.

Art 10.

1.

2.

Komiteen skal selv vedta sin forretningsorden.

Komiteen skal velge sine tillitsmenn for en
periode pa to ar.

Generalsekreteeren for De forente nasjoner
skal ivareta komiteens sekretariat.

Komiteens meter skal vanligvis holdes ved De
forente nasjoners sete.

Art11.

1.

Dersom en konvensjonspart anser at en annen
konvensjonspart ikke gjennomferer bestem-
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this Convention, it may bring the matter to the
attention of the Committee. The Committee
shall then transmit the communication to the
State Party concerned. Within three months,
the receiving State shall submit to the Commit-
tee written explanations or statements clarify-
ing the matter and the remedy, if any, that may
have been taken by that State.

If the matter is not adjusted to the satisfaction
of both parties, either by bilateral negotiations
or by any other procedure open to them, within
six months after the receipt by the receiving
State of the initial communication, either State
shall have the right to refer the matter again to
the Committee by notifying the Committee and
also the other State.

The Committee shall deal with a matter refer-
red to it in accordance with paragraph 2 of this
article after it has ascertained that all available
domestic remedies have been invoked and
exhausted in the case, in conformity with the
generally recognized principles of internatio-
nal law. This shall not be the rule where the
application of the remedies is unreasonably
prolonged.

In any matter referred to it, the Committee may
call upon the States Parties concerned to sup-
ply any other relevant information.

When any matter arising out of this article is
being considered by the Committee, the States
Parties concerned shall be entitled to send a
representative to take part in the proceedings
of the Committee, without voting rights, while
the matter is under consideration.

Art 12,

1.

a. After the Committee has obtained and colla-
ted all the information it deems necessary,
the Chairman shall appoint an ad hoc Con-
ciliation Commission (hereinafter referred
to as the Commission) comprising five per-
sons who may or may not be members of
the Committee. The members of the Com-
mission shall be appointed with the unani-
mous consent of the parties to the dispute,
and its good offices shall be made available
to the States concerned with a view to an
amicable solution of the matter on the basis
of respect for this Convention;

b. If the States parties to the dispute fail to
reach agreement within three months on all

melsene i denne konvensjon, kan den bringe
saken inn for komiteen. Komiteen skal s& over-
sende meddelelsen til den bererte konven-
sjonspart. Innen tre maneder skal mottakersta-
ten gi komiteen en skriftlig forklaring eller utta-
lelse som bringer klarhet i saken, og eventuelt
angi hvilke tiltak den har truffet for a rette pa
forholdet.

Dersom saken ikke loses pd en méte som er til-
fredsstillende for begge parter innen seks
maneder etter at mottakerstaten mottok den
forste meddelelsen, enten ved bilaterale for-
handlinger eller ved en annen framgangsmate
som de har til radighet, skal begge stater ha
rett til & bringe saken inn for komiteen pa nytt
ved & sende en melding til komiteen og til den
andre berorte stat.

Komiteen skal behandle en sak den har fatt seg
forelagt i samsvar med nr. 2 i denne artikkel
forst etter at den har forvisset seg om at alle til-
gjengelige interne rettsmidler er provd og
uttemt, i samsvar med allment anerkjente prin-
sipper i folkeretten. Denne regelen skal ikke
gjelde nar anvendelsen av rettsmidlene tar uri-
melig lang tid.

Komiteen kan i alle saker den far seg forelagt,
be de bererte konvensjonsparter legge fram
ytterligere opplysninger av betydning for
saken.

Nar komiteen underseker en sak etter denne
artikkel, skal de berorte konvensjonsparter ha
rett til 4 sende en representant som deltar, uten
stemmerett, i komiteens arbeid sa lenge saken
er oppe til behandling.

Art 12,

1.

a. Etter at komiteen har innhentet og samlet
alle opplysninger den har behov for, skal
lederen oppnevne en ad hoc forlikskommi-
sjon (heretter kalt kommisjonen) besta-
ende av fem personer som kan, men ikke
behover, veere medlemmer av komiteen.
Kommisjonsmedlemmene skal utpekes
med enstemmig samtykke fra tvistens par-
ter, og kommisjonen skal stille seg til radig-
het for de berorte stater og tilby dem sin
bistand i prosessen med & na fram til en
minnelig losning der utgangspunktet er
respekt for denne konvensjon,

b. Dersom tvistens parter ikke innen tre
maéneder blir enige om kommisjonens sam-
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or part of the composition of the Commis-
sion, the members of the Commission not
agreed upon by the States parties to the dis-
pute shall be elected by secret ballot by a
two-thirds majority vote of the Committee
from among its own members.

2. The members of the Commission shall serve in
their personal capacity. They shall not be natio-
nals of the States parties to the dispute or of a
State not Party to this Convention.

3. The Commission shall elect its own Chairman
and adopt its own rules of procedure.

4. The meetings of the Commission shall nor-
mally be held at United Nations Headquarters
or at any other convenient place as determined
by the Commission.

5. The secretariat provided in accordance with
article 10, paragraph 3, of this Convention shall
also service the Commission whenever a dis-
pute among States Parties brings the Commis-
sion into being.

6. The States parties to the dispute shall share
equally all the expenses of the members of the
Commission in accordance with estimates to
be provided by the Secretary-General of the
United Nations.

7. The Secretary-General shall be empowered to
pay the expenses of the members of the Com-
mission, if necessary, before reimbursement
by the States parties to the dispute in accor-
dance with paragraph 6 of this article.

8. The information obtained and collated by the
Committee shall be made available to the Com-
mission, and the Commission may call upon
the States concerned to supply any other rele-
vant information.

Art13.

1. When the Commission has fully considered
the matter, it shall prepare and submit to the
Chairman of the Committee a report embody-
ing its findings on all questions of fact relevant
to the issue between the parties and containing
such recommendations as it may think proper
for the amicable solution of the dispute.

2. The Chairman of the Committee shall commu-
nicate the report of the Commission to each of
the States parties to the dispute. These States
shall, within three months, inform the Chair-
man of the Committee whether or not they
accept the recommendations contained in the
report of the Commission.

mensetning, helt eller delvis, skal de kom-
misjonsmedlemmer som det ikke er enig-
het om blant tvistens parter, velges av komi-
teen blant dens egne medlemmer, ved
hemmelig avstemning og med to tredjedels
flertall.

2. Kommisjonsmedlemmene skal fungere i per-
sonlig egenskap. De skal ikke vare statsbor-
gere av de stater som er partitvisten eller aven
stat som ikke er konvensjonspart.

3. Kommisjonen skal velge sin leder og vedta sin
forretningsorden.

4. Kommisjonens meter skal vanligvis holdes ved
De forente nasjoners sete eller et annet sted
som kommisjonen finner hensiktsmessig.

5. Det sekretariat som er omhandlet i artikkel 10
nr. 3, skal ogsé sté til radighet for kommisjonen
nar en tvist mellom konvensjonspartene med-
forer at kommisjonen konstitueres.

6. Tvistens parter skal dele alle kommisjonsmed-
lemmenes utgifter likt seg imellom, i samsvar
med beregninger foretatt av De forente nasjo-
ners generalsekreteer.

7. Generalsekretaeren skal ha myndighet til om
nedvendig & betale kommisjonsmedlemmenes
utgifter for tvistens parter har dekket dem i
samsvar med nr. 6 i denne artikkel.

8. Opplysninger som komiteen har innhentet og
samlet, skal stilles til radighet for kommisjo-
nen, og kommisjonen kan be de berorte stater
legge fram ytterligere opplysninger av betyd-
ning for saken.

Art 13.

1. Nar kommisjonen har ferdigbehandlet saken,
skal den utarbeide en rapport som forelegges
komiteens leder, med konklusjoner om alle fak-
tiske forhold av betydning for tvisten mellom
konvensjonspartene, og med de anbefalinger
som den mener er hensiktsmessige for &
kunne nd fram til en minnelig losning av tvis-
ten.

2. Komiteens leder skal oversende kommisjons-
rapporten til tvistens parter. Disse stater skal
innen tre maneder underrette komiteens leder
om de vil ta anbefalingene i kommisjonsrappor-
ten til folge.
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3. After the period provided for in paragraph 2 of 3. Etter utlepet av fristen nevnt i nr. 2 i denne

this article, the Chairman of the Committee
shall communicate the report of the Commis-
sion and the declarations of the States Parties
concerned to the other States Parties to this
Convention.

Art 14,

1.

A State Party may at any time declare that it
recognizes the competence of the Committee
to receive and consider communications from
individuals or groups of individuals within its
jurisdiction claiming to be victims of a violation
by that State Party of any of the rights set forth
in this Convention. No communication shall be
received by the Committee if it concerns a
State Party which has not made such a declara-
tion.

artikkel skal komiteens leder oversende kom-
misjonsrapporten og de bererte konvensjons-
parters erkleeringer til de gvrige konvensjons-
parter.

Art 14.
1. En konvensjonspart kan pé ethvert tidspunkt

erkleere at den anerkjenner komiteens myndig-
het til & motta og behandle henvendelser fra
enkeltpersoner eller grupper av enkeltperso-
ner under dens jurisdiksjon som hevder a veere
offer for denne konvensjonsparts krenkelse av
noen av de rettigheter som er angitt i denne
konvensjon. Komiteen skal ikke motta noen
henvendelse som bererer en konvensjonspart
som ikke har avgitt en slik erkleering.

2. Any State Party which makes a declaration as . En konvensjonspart som avgir en erklaering i
provided for in paragraph I of this article may samsvar med nr. 1 i denne artikkel, kan opp-
establish or indicate a body within its national rette eller utpeke et organ innenfor rammen av
legal order which shall be competent to receive sin interne rettsorden med myndighet til &
and consider petitions from individuals and motta og behandle klager fra enkeltpersoner
groups of individuals within its jurisdiction who og grupper av enkeltpersoner under denne
claim to be victims of a violation of any of the parts jurisdiksjon som hevder & veere offer for
rights set forth in this Convention and who en krenkelse av en rettighet angitt i denne kon-
have exhausted other available local remedies. vensjon, og som har uttemt andre lokale retts-

midler som er til radighet.

3. A declaration made in accordance with para- . En erkleering avgitt i samsvar med nr. 11denne
graph 1 of this article and the name of any body artikkel, og navnet pa det organ som er oppret-
established or indicated in accordance with tet eller utpekt i samsvar med nr. 2 i denne
paragraph 2 of this article shall be deposited by artikkel, skal av den bererte konvensjonspart
the State Party concerned with the Secretary- deponeres hos De forente nasjoners generalse-
General of the United Nations, who shall trans- kreteer, som skal oversende kopier til de gvrige
mit copies thereof to the other States Parties. A konvensjonsparter. En erklering kan pa
declaration may be withdrawn at any time by ethvert tidspunkt trekkes tilbake ved underret-
notification to the Secretary-General, but such ning til Generalsekretaeren, men slik tilbake-
a withdrawal shall not affect communications trekning skal ikke berere henvendelser som
pending before the Committee. allerede er forelagt komiteen.

4. Aregister of petitions shall be kept by the body . Det organ som er opprettet eller utpekt i sam-
established or indicated in accordance with svar med nr. 2 i denne artikkel, skal journalfore
paragraph 2 of this article, and certified copies klagene, og bekreftede kopier av journalen
of the register shall be filed annually through skal hvert ar sendes Generalsekretaeren via
appropriate channels with the Secretary-Gene- egnede kanaler, men innholdet skal ikke
ral on the understanding that the contents shall offentliggjores.
not be publicly disclosed.

5. In the event of failure to obtain satisfaction . Dersom klageren ikke oppnér en tilfredsstil-
from the body established or indicated in lende ordning gjennom det organ som er opp-
accordance with paragraph 2 of this article, the rettet eller utpekt i samsvar med nr. 2 i denne
petitioner shall have the right to communicate artikkel, skal han eller hun ha rett til 4 bringe
the matter to the Committee within six months. saken inn for komiteen innen seks méaneder.

6.

a. The Committee shall confidentially bring
any communication referred to it to the

a. Komiteen skal i fortrolighet gjore den kon-

vensjonspart som sies a ha brutt en bestem-



216

8.

9.

Prop.88L

Diskrimineringslovgivning (diskrimineringsloven om seksuell orientering, likestillingsloven, diskrimineringsloven om etnisitet,

2012-2013

diskriminerings- og tilgjengelighetsloven)

attention of the State Party alleged to be vio-
lating any provision of this Convention, but
the identity of the individual or groups of
individuals concerned shall not be revealed
without his or their express consent. The
Committee shall not receive anonymous
communications.

b. Within three months, the receiving State
shall submit to the Committee written
explanations or statements clarifying the
matter and the remedy, if any, that may
have been taken by that State.

a. The Committee shall consider communica-
tions in the light of all information made
available to it by the State Party concerned
and by the petitioner. The Committee shall
not consider any communication from a
petitioner unless it has ascertained that the
petitioner has exhausted all available
domestic remedies. However, this shall not
be the rule where the application of the
remedies is unreasonably prolonged.

b. The Committee shall forward its sugges-
tions and recommendations, if any, to the
State Party concerned and to the petitioner.

The Committee shall include in its annual
report a summary of such communications
and, where appropriate, a summary of the
explanations and statements of the States Par-
ties concerned and of its own suggestions and
recommendations.

The Committee shall be competent to exercise

the functions provided for in this article only

when at least ten States Parties to this Conven-
tion are bound by declarations in accordance
with paragraph I of this article.

Art 15.

1.

Pending the achievement of the objectives of
the Declaration on the Granting of Indepen-
dence to Colonial Countries and Peoples, con-
tained in General Assembly resolution 1514
XV) of 14 December 1960, the provisions of
this Convention shall in no way limit the right
of petition granted to these peoples by other
international instruments or by the United
Nations and its specialized agencies.

a. The Committee established under article 8,
paragraph 1, of this Convention shall
receive copies of the petitions from, and
submit expressions of opinion and recom-
mendations on these petitions to, the

melse i denne konvensjon, kjent med
enhver henvendelse den har fatt oversendt,
men identiteten til vedkommende enkelt-
person eller gruppe av enkeltpersoner skal
ikke oppgis uten vedkommendes uttrykke-
lige samtykke. Komiteen skal ikke motta
anonyme henvendelser,

b. Innen tre maneder skal mottakerstaten gi
komiteen en skriftlig forklaring eller utta-
lelse som bringer Kklarhet i saken, og even-
tuelt angi hvilke tiltak den har truffet for a
rette pa forholdet.

a. Nar komiteen behandler en henvendelse,
skal den ta i betraktning alle opplysninger
den har fatt fra den bererte konvensjons-
part og fra klageren. Komiteen skal ikke
behandle en henvendelse fra en klager uten
4 ha forvisset seg om at vedkommende har
uttemt alle interne rettsmidler som er til
radighet. Denne regelen skal likevel ikke
gjelde nar anvendelsen av rettsmidlene tar
urimelig lang tid,

b. Komiteen skal sende sine eventuelle for-
slag og anbefalinger til den bererte konven-
sjonspart og til klageren.

8. Komiteen skal i sin arlige rapport ta inn et sam-

mendrag av slike henvendelser, og eventuelt et
sammendrag av forklaringer og uttalelser fra
de berorte konvensjonsparter og av sine egne
forslag og anbefalinger.

. Komiteen skal ha myndighet til & utfere de opp-

gaver som er omhandlet i denne artikkel forst
nar minst ti konvensjonsparter er bundet av
erkleeringer avgitt i samsvar med nr. 1i denne
artikkel.

Art 15.
1. Inntil de mal er nddd som er satt i erklaeringen

om uavhengighet for koloniene og deres inn-
byggere, inntatt i Generalforsamlingens reso-
lusjon 1514 (XV) av 14. desember 1960, skal
bestemmelsene i denne konvensjon ikke pa
noen mate begrense den klagerett som er gitt
disse folk gjennom andre internasjonale instru-
menter eller gjennom De forente nasjoner og
dens sarorganisasjoner.

a. Den komité som er opprettet etter artikkel

8 nr. 1, skal motta kopier av klager fra, og
komme med uttalelser og anbefalinger om
disse klagene til, organer i De forente nasjo-
ner som i sin behandling av klager fra inn-
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bodies of the United Nations which deal
with matters directly related to the princi-
ples and objectives of this Convention in
their consideration of petitions from the
inhabitants of Trust and Non-Self-Gover-
ning Territories and all other territories to
which General Assembly resolution 1514
(XV) applies, relating to matters covered by
this Convention which are before these
bodies.

b. The Committee shall receive from the com-
petent bodies of the United Nations copies
of the reports concerning the legislative,
judicial, administrative or other measures
directly related to the principles and objec-
tives of this Convention applied by the
administering Powers within the Territo-
ries mentioned in subparagraph (a) of this
paragraph, and shall express opinions and
make recommendations to these bodies.

3. The Committee shall include in its report to the
General Assembly a summary of the petitions
and reports it has received from United Nati-
ons bodies, and the expressions of opinion and
recommendations of the Committee relating to
the said petitions and reports.

4. The Committee shall request from the Secre-
tary-General of the United Nations all informa-
tion relevant to the objectives of this Conven-
tion and available to him regarding the Territo-
ries mentioned in paragraph 2 (a) of this
article.

Art 16.

The provisions of this Convention concerning the
settlement of disputes or complaints shall be
applied without prejudice to other procedures for
settling disputes or complaints in the field of
discrimination laid down in the constituent instru-
ments of, or conventions adopted by, the United
Nations and its specialized agencies, and shall not
prevent the States Parties from having recourse to
other procedures for settling a dispute in accor-
dance with general or special international agree-
ments in force between them.

Partlll
Art17.

1. This Convention is open for signature by any
State Member of the United Nations or mem-
ber of any of its specialized agencies, by any
State Party to the Statute of the International
Court of Justice, and by any other State which

byggere i ikke-selvstyrte omrader og til-
synsomrader og alle andre omrader der
Generalforsamlingens resolusjon 1514
(XV) far anvendelse, arbeider med spors-
mal som er direkte knyttet til prinsippene
og formalene i denne konvensjon, i saker
som dekkes av denne konvensjon, og som
er brakt inn for disse organer,

b. Komiteen skal fra de kompetente organer i
De forente nasjoner fa oversendt kopier av
rapportene om lovgivningsmessige, retts-
lige, administrative eller andre tiltak som
administrasjonen pa territoriene nevnt i
bokstav a) har anvendt, og som er direkte
knyttet til prinsippene og formélene i denne
konvensjon, og den skal komme med utta-
lelser og anbefalinger til disse organer.

3. Komiteen skal i sin rapport til Generalforsam-
lingen ta inn et sammendrag av klager og rap-
porter som den har mottatt fra organer i De for-
ente nasjoner, samt komiteens uttalelser og
anbefalinger i forbindelse med disse klager og
rapporter.

4. Komiteen skal be De forente nasjoners gene-
ralsekretaer om alle opplysninger med tilknyt-
ning til formalene i denne konvensjon som han
har til radighet om territoriene nevnt i nr. 2
bokstav a) i denne artikkel.

Art 16.

Bestemmelsene i denne konvensjon om lesning
av tvister eller klager skal ikke berere andre fram-
gangsmater for lesning av tvister eller klager om
diskriminering som er fastlagt i vedtektene til,
eller konvensjoner vedtatt av, De forente nasjoner
og dens sarorganisasjoner, og skal ikke veere til
hinder for at konvensjonspartene benytter andre
framgangsmater for 4 lose en tvist i samsvar med
generelle eller seerskilte internasjonale avtaler
som er i kraft dem imellom.

Del 11l
Art17.

1. Denne konvensjon er apen for undertegning av
enhver stat som er medlem av De forente
nasjoner eller en av dens seerorganisasjoner, av
enhver stat som er part i Den internasjonale
domstols vedtekter, og av enhver annen stat
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has been invited by the General Assembly of
the United Nations to become a Party to this
Convention.

This Convention is subject to ratification.
Instruments of ratification shall be deposited
with the Secretary-General of the United Nati-
ons.

Art18.

1.

This Convention shall be open to accession by
any State referred to in article 17, paragraph 1,
of the Convention.

Accession shall be effected by the deposit of an
instrument of accession with the Secretary-
General of the United Nations.

Art19.

1.

This Convention shall enter into force on the
thirtieth day after the date of the deposit with
the Secretary-General of the United Nations of
the twenty-seventh instrument of ratification or
instrument of accession.

For each State ratifying this Convention or
acceding to it after the deposit of the twenty-
seventh instrument of ratification or instru-
ment of accession, the Convention shall enter
into force on the thirtieth day after the date of
the deposit of its own instrument of ratification
or instrument of accession.

Art 20.

1.

2.

The Secretary-General of the United Nations
shall receive and circulate to all States which
are or may become Parties to this Convention
reservations made by States at the time of rati-
fication or accession. Any State which objects
to the reservation shall, within a period of
ninety days from the date of the said communi-
cation, notify the Secretary-General that it does
not accept it.

A reservation incompatible with the object and
purpose of this Convention shall not be permit-
ted, nor shall a reservation the effect of which
would inhibit the operation of any of the bodies
established by this Convention be allowed. A
reservation shall be considered incompatible
or inhibitive if at least two thirds of the States
Parties to this Convention object to it.
Reservations may be withdrawn at any time by
notification to this effect addressed to the
Secretary-General. Such notification shall take
effect on the date on which it is received.

2.

som De forente nasjoners generalforsamling
har oppfordret til &4 bli part i denne konvensjon.

Denne konvensjon skal ratifiseres. Ratifika-
sjonsdokumentene skal deponeres hos De for-
ente nasjoners generalsekreteer.

Art 18.

1.

Denne konvensjon skal vaere dpen for tiltre-
delse av enhver stat som er nevnt i artikkel 17
nr. 1.

Tiltredelse skal skje ved deponering av et tiltre-
delsesdokument hos De forente nasjoners
generalsekreteer.

Art19.

1.

Denne konvensjon skal tre i kraft den tretti-
ende dagen etter den dag det tjuesjuende ratifi-
kasjons- eller tiltredelsesdokumentet er depo-
nert hos De forente nasjoners generalsekre-
teer.

For hver stat som ratifiserer denne konvensjon
eller tiltrer den etter at det tjuesjuende ratifika-
sjons- eller tiltredelsesdokument er deponert,
skal konvensjonen tre i kraft den trettiende
dagen etter den dag dens eget ratifikasjons-
eller tiltredelsesdokument er deponert.

Art 20.

1.

De forente nasjoners generalsekretaer skal
motta tekstene til de forbehold som er tatt pa
ratifikasjons- eller tiltredelsestidspunktet, og
oversende dem til alle stater som er eller kan
bli part i denne konvensjon. En stat som har
innsigelser mot et forbehold, skal innen en frist
pd nitti dager fra meddelelsestidspunktet
underrette Generalsekretaeren om at den ikke
godtar forbeholdet.

Det kan ikke tas forbehold som er uforenlig
med denne konvensjons formél og mal, eller
som vil kunne hindre virksomheten i noen av
de organer som er opprettet i henhold til kon-
vensjonen. Et forbehold skal anses som uforen-
lig eller hindrende dersom minst to tredjedeler
av konvensjonspartene har innsigelser mot
det.

Forbehold kan pa ethvert tidspunkt trekkes til-
bake ved underretning til Generalsekretaren.
Underretningen fir virkning fra den dag den er
mottatt.
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Art 21,

A State Party may denounce this Convention by
written notification to the Secretary-General of the
United Nations. Denunciation shall take effect one
year after the date of receipt of the notification by
the Secretary-General.

Art22.

Any dispute between two or more States Parties
with respect to the interpretation or application of
this Convention, which is not settled by negotia-
tion or by the procedures expressly provided for
in this Convention, shall, at the request of any of
the parties to the dispute, be referred to the Inter-
national Court of Justice for decision, unless the
disputants agree to another mode of settlement.

Art23.

1. A request for the revision of this Convention
may be made at any time by any State Party by
means of a notification in writing addressed to
the Secretary-General of the United Nations.

2. The General Assembly of the United Nations
shall decide upon the steps, if any, to be taken
in respect of such a request.

Art 24,

The Secretary-General of the United Nations shall

inform all States referred to in article 17, paragraph

1, of this Convention of the following particulars:

a. Signatures, ratifications and accessions under
articles 17 and 18;

b. The date of entry into force of this Convention
under article 19;

c. Communications and declarations received
under articles 14, 20 and 23;

d. Denunciations under article 21.

Art 25.

1. This Convention, of which the Chinese, Eng-
lish, French, Russian and Spanish texts are
equally authentic, shall be deposited in the
archives of the United Nations.

2. The Secretary-General of the United Nations
shall transmit certified copies of this Conven-
tion to all States belonging to any of the catego-
ries mentioned in article 17, paragraph 1, of the
Convention.

Art21.

En konvensjonspart kan si opp denne konvensjon
ved skriftlig underretning til De forente nasjoners
generalsekretaer. Oppsigelsen far virkning ett ar
etter den dag Generalsekreteeren mottar under-
retningen.

Art22.

En tvist mellom to eller flere konvensjonsparter
om fortolkningen eller anvendelsen av denne kon-
vensjon som ikke lgses ved forhandlinger eller
ved hjelp av de framgangsmaéter som er uttrykke-
lig fastlagt i denne konvensjon, skal pad anmodning
fra en av tvistens parter henvises til Den interna-
sjonale domstol til avgjerelse, med mindre tvis-
tens parter blir enige om 4 lgse tvisten pa annen
mate.

Art23.

1. Enhver konvensjonspart kan pa ethvert tids-
punkt anmode om endringer i denne konven-
sjon ved skriftlig underretning til De forente
nasjoners generalsekretaer.

2. De forente nasjoners generalforsamling skal
treffe beslutning om hvilke tiltak som eventuelt
skal treffes i forbindelse med en slik anmod-
ning.

Art 24.

De forente nasjoners generalsekreteer skal under-

rette alle stater nevnt i artikkel 17 nr. 1 om fol-

gende:

a. undertegninger, ratifikasjoner og tiltredelser
etter artikkel 17 og 18,

b. datoen for denne konvensjons ikrafttredelse
etter artikkel 19,

c. meddelelser og erklaeringer mottatt etter artik-
kel 14, 20 og 23,

d. oppsigelser etter artikkel 21.

Art 25,

1. Denne konvensjon, hvis engelske, franske,
kinesiske, russiske og spanske tekst har
samme gyldighet, skal deponeres i De forente
nasjoners arkiver.

2. De forente nasjoners generalsekreter skal
oversende bekreftede kopier av denne konven-
sjon til alle stater som tilherer en av kategori-
ene nevnt i artikkel 17 nr. 1.
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Likestilingsloven Ledd Pkt. Ny lov
§4 1 § 17, 1. ledd, bokstav a
2 § 17, 1. ledd, bokstav b og e
3 §18
4 §19
§ 4a § 20
§5 §21
§6 §5jf. §2
§7 §16
§8 1 §5
2 §7
§ 8a 1 §8, 1.ledd
2 1 § 8, 2.1edd
2 § 8, 3.ledd
3 §150g 8§25
4 § 26
5 Oppheves
§9 § 26
§16 § 27
§17 1 § 28, 1.1edd, 2. ledd, ferste pkt. og 3. ledd
2 § 28, 4. ledd
§ 20 1 § 3, 1. ledd
2 Opphevet

§21 § 13
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Diskrimineringsloven

Diskrimineringsloven Ledd Pkt. Ny lov
§1 §1
§2 §5
§3 1 1 §2
20g3 §7
2 § 3, 1.ledd
3 § 3, 2.ledd
§3a 1 §13
2 1 § 20, 1. ledd, 1. pkt. og 2. ledd
2 § 20, 1. ledd, 2. pkt.
3 §14
3 §21, 1. og 2. ledd
4 § 21, 3. ledd
5 §23
§4 1 § 6, 1. ledd, 1. og 2. pkt., samt 2. ledd
2 § 6, 3. ledd
3 § 6, 4. ledd
4 §7
5 §12
§5 1 §9
2 §12
3 §150g§22
§6 1 §11
2 §12
§7 §17
§8 §8
§9 §10
§10 §24
§11 §18
§12 §27
§13 § 23
§14 1 §25,1.-3. ledd
2 1 §25,1.-3.1ledd
2 Oppheves
3 §25

§15 § 26
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Diskriminerings- og tilgjengelighetsloven

Diskriminerings- og

tilgjengelighetsloven Ledd Pkt. Ny lov
§1 1 §1, 1. ledd
2 §1,2.1edd
§2 1 §2
2 1 §3, 1. ledd
2 2 § 3, 2. ledd, 1. og 2. pkt.
3 § 3, 2. ledd, 3. pkt.
3 § 3, 3. ledd
§3 1 §18
2 1-2 §24
2 3 §19
3-4 §25
5 §28
§4 1 §5, 1. ledd 1. pkt.og 2. ledd
2 § 5, 3.1edd
3 § 5, 4.1edd
4 1 §6
2 §6
5 § 5, 1. ledd, 2. og 3. pkt.
6 §11
§ 12, 2. ledd
§5 §7
§6 1-2 §8
3 §8,jf. §5, 1. ledd
4 §11
5 §200g § 27
§7 1 §10
2 §11
§8 1-3 §9
4 §11
§9 1-3 § 13, 1.-3. ledd
4 §12, 1. ledd
56 § 13, 4.-5. ledd

§10 §15



224 Prop.88 L 2012-2013

Diskrimineringslovgivning (diskrimineringsloven om seksuell orientering, likestillingsloven, diskrimineringsloven om etnisitet,
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven)

Diskriminerings- og
tilgjengelighetsloven Ledd Pkt. Ny lov

§11 §14

§12 1 1 § 26, 1. ledd

2 §21,jf. §12
§17, 1.ledd
§ 16, 1. ledd, 1. pkt.
§ 16, 1. ledd, 2. pkt.
§16,2.1ledd og § 17, 2. ledd og § 26, 2. ledd
§12, 1. ledd

§13 §30

§14 §22

§15 §32

§16 1 1 §28

2 § 28, 2. ledd, bokstav d
§29,1.0g2.ledd
§ 29, 3. 1ledd
§ 29, 4. ledd
§ 29, 5. ledd

§17 §31
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