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1. INNLEDNING: UTVIKLINGEN AV
DISKRIMINERINGSVERNET I ARBEIDSLIVET

Den nye likestillings- og diskrimineringsloven ble innfert i 2018 og medforte flere drastiske
endringer sammenlignet med tidligere regulering pa likestillings- og diskrimineringsrettens
omréde.! En av disse var at man gikk vekk fra den tidligere ordningen i norsk rett hvor
diskrimineringsvernet var fragmentert og fordelt pd gruppespesifikke lover. Det som tidligere
utgjorde diskrimineringsloven om seksuell orientering,? likestillingsloven,?
diskrimineringsloven om etnisitet,* og diskriminerings- og tilgjengelighetsloven,® ble na
samlet i én lov. Formalet med & vedta en slik felles regulering av diskrimineringsvernet i den
nye likestillings- og diskrimineringsloven var & gi et mer helhetlig og effektivt vern.®
Diskrimineringsvernets innhold kommer serlig til uttrykk i likestillings- og
diskrimineringsloven § 6, hvor det blant annet er forbud mot & diskriminere noen pd grunnlag
av «graviditet» eller «permisjon i forbindelse med fodsel eller adopsjon», som denne
avhandlingen skal fokusere pd. Tidligere falt disse to diskrimineringsgrunnlagene under
«kjonny», men ble med den nye likestillings- og diskrimineringsloven skilt ut slik at de ble
selvstendige diskrimineringsgrunnlag. Forarbeidene uttaler at denne endringen var ment som
en presisering, og at det ikke skal endre rettstilstanden.” Falgelig vil bade tidligere rettspraksis
og evrige rettskilder knyttet til diskrimineringsgrunnlaget kjenn fortsatt veere av betydning for

narmere kartlegging og forstaelse av de to diskrimineringsgrunnlagenes innhold.

"'Lov 16. juni 2017 nr. 51 om likestilling og forbud mot diskriminering (likestillings- og diskrimineringsloven —
1dL).

2 Lov 21. juni 2013 nr. 58 om forbud mot diskriminering pa grunn av seksuell orientering, kjennsidentitet og
kjonnsuttrykk (diskrimineringsloven om seksuell orientering).

* Lov 21. juni 2013 nr. 59 om likestilling mellom kjennene (likestillingsloven av 2013).

4 Lov 21. juni 2013 nr. 60 om forbud mot diskriminering p& grunn av etnisitet, religion og livssyn
(diskrimineringsloven om etnisitet).

5 Lov 21. juni 2013 nr. 61 om forbud mot diskriminering pd grunn av nedsatt funksjonsevne (diskriminerings- og
tilgjengelighetsloven).

® Prop. 81 L (2016-2017) Om lov om likestilling og forbud mot diskriminering, s. 15.

" Prop.81 L (2016-2017) s. 313.



Regjeringens likestillingsmelding Meld. St. 7 (2015-2016) Likestilling i praksis — Like
muligheter for kvinner og menn, sin kartlegging viser at kvinner fortsatt er dérligere stilt enn
menn pd de fleste samfunnsomrader. Departementet uttalte i forarbeidene at de ansa det som
viktig & signalisere at kvinners rettigheter og likestilling mellom kvinner og menn er en
grunnleggende verdi i samfunnet vart, og ensket & fremheve dette i lovens
formélsbestemmelse, blant annet pd bakgrunn av likestillingsmeldingen sine funn.® De uttalte
samtidig at de delte heringsinstansenes syn om at serlige bestemmelser i loven om blant
annet graviditetsdiskriminering ikke ville gi den samme signaleffekten som & innta kvinners

rettigheter som et eget formal i formalsbestemmelsen.’

Rundt samme tid ble det ogsd gjennomfert en omfattende reform av det norske
hindhevingsapparatet etter at PwCs evaluering av det norske virkemiddelapparatet pa
likestillings- og diskrimineringsrettens omrade la til grunn at det eksisterende
hindhevingsapparatet ikke tilfredsstilte internasjonale forpliktelser etter EU/E@S-rettens hvor
det kreves effektiv sanksjonering.!? Dette resulterte i den nye diskrimineringsombudsloven
hvor Diskrimineringsnemnda fikk utvidet kompetanse og myndighet, blant annet til &
tilkjenne oppreisning og erstatning ved brudd pa likestillings- og diskrimineringslovgivningen

i arbeidslivet.!!

Disse funnene danner bakteppet for denne avhandlingens tema og problemstilling; er vernet
mot graviditets- og permisjonsdiskriminering i arbeidslivet reelt og effektivt, sett i lys av

dagens regulering og hdndheving?

1.1. BEGREPSAVKLARINGER

1.1.1. DISKRIMINERING

Diskriminering betyr 4 behandle noen mindre gunstig enn andre,'? og ordet brukes som regel

for & betegne usaklig eller urimelig forskjellsbehandling av individer pa grunnlag av faktorer

8 Prop. 81 L (2016-2017) s. 58.

? Ibid.

10 pricewaterCoopers, Utredning av hdndhevings- og virkemiddelapparatet pa likestillings og ikke-
diskrimineringsomrddet, utredning pa oppdrag av Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartementet, 2016
(PwC-utredningen).

' Lov 16 juni 2017 nr. 50 om Likestillings- og diskrimineringsombudet og Diskrimineringsnemnda
(diskrimineringsombudsloven — diskrol.).

12 Ikdahl, Ingunn, diskriminering, i Store norske leksikon https://snl.no/diskriminering




tilknyttet dem slik som kjeonn, graviditet, permisjoner og liknende. Dette gjenspeiles ofte i

begreper som for eksempel kjonnsdiskriminering eller graviditetsdiskriminering.

I likestillings- og diskrimineringsloven er diskriminering definert som direkte eller indirekte

forskjellsbehandling etter §§ 7 og 8, som ikke er lovlig etter §§ 8, 9 eller 10.'3

Direkte diskriminering regnes etter 1dl. § 7 som tilfeller hvor en person behandles darligere
enn andre blir, har blitt eller ville blitt behandlet i en tilsvarende situasjon pa grunn av

forhold/faktorer som er vernet etter 1dl. § 6 forste ledd.

Indirekte diskriminering skal imidlertid forstds som enhver tilsynelatende neytral
bestemmelse, betingelse, praksis, handling eller unnlatelse som vil stille personer darligere

enn andre, pd grunn av forhold som nevnt i § 6 forste ledd, jf. Ldl. § 8.

1.1.2. DISKRIMINERINGSGRUNNLAG

Diskrimineringsgrunnlag skal i denne sammenhengen forstas som de forholdene lovgivningen
eksplisitt forbyr & diskriminere noen pé grunnlag av.'* Etter 1dl. § 6 er det et eksplisitt forbud
mot & diskriminere noen pa grunnlag av «kjenn, graviditet, permisjon ved fedsel eller
adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell
orientering, kjonnsidentitet, kjonnsuttrykk, alder eller kombinasjoner av disse grunnlagene»,
jf. forste ledd. Denne opplistingen av diskrimineringsgrunnlag er uttemmende regulert, men

det er mulig at det foreligger diskriminering som bergrer flere av disse samtidig.

1.1.3. GRAVIDITETSDISKRIMINERING

I forarbeidene til likestillings- og diskrimineringsloven er all diskriminering som skjer pd
grunnlag av eller i relasjon til graviditet og permisjon ved fodsel eller adopsjon omtalt som
«graviditetsdiskriminering».!> Graviditetsdiskriminering vil ogsé bli brukt som et
samlebegrep i1 denne fremstillingen, der diskrimineringsvernet i forbindelse med graviditet og

permisjon ved fedsel eller adopsjon omtales generelt.

1.1.4. LOVLIG FORSKJELLSBEHANDLING

13 Likestillings- og diskrimineringsloven § 6 fjerde ledd.
14 1kdahl, Ingunn, diskrimineringsgrunnlag i Store norske leksikon. https://snl.no/diskrimineringsgrunnlag
15 Prop. 81 L (2016-2017).




Lovlig forskjellsbehandling omfatter ogsé positiv forskjellsbehandling og er motsetningen til

diskriminering.

Lovlig forskjellsbehandling vil vere tilfeller av forskjellsbehandling som ikke rammes av et
lovforbud, eller som er gjort lovlig, men forutsatt at noen n@rmere angitte vilkar er oppfylt,
slik som for eksempel 1dl. §§ 9 og 10. Positiv forskjellsbehandling skal forstds som tilfeller
hvor det er gitt serskilt adgang til & behandle noen mer gunstig enn andre, som for eksempel

etter Idl. § 11.

1.1.5. EU/E@S-DIREKTIVER

EU/E@S-direktiver skal i denne avhandlingen forstds som EU-direktiver som er innlemmet

som en del av EQS-retten, og som Norge dermed er forpliktet til & folge.

1.2.  VIDERE FREMSTILLING: AVGRENSNINGER OG PRESISERINGER

Denne avhandlingens spersmél er om vernet mot graviditets- og permisjonsdiskriminering i
arbeidslivet er reelt og effektivt, sett i lys av dagens regulering og hdndheving. Det avgrenses
dermed fra de ovrige diskrimineringsgrunnlagene som folger av 1dl. § 6, og andre

samfunnsomrader enn arbeidslivet.

For a besvare avhandlingens problemstilling starter jeg i kapittel 2 med 4 redegjore for det
materielle vernet mot graviditetsdiskriminering sitt innhold og rekkevidde i forbindelse med
ulike faser av et ansettelsesforhold, sarlig ansettelser og oppsigelser hvor arbeidstakeren har
et sterkere behov for vern. I kapittel 3 rettes fokuset mot diskrimineringsnemndas hdndheving
av diskrimineringsvernet for graviditet og permisjon, spesielt diskrimineringsnemndas
organisering og kompetanse/myndighet som handhevingsorgan. Det avgrenses fra & gjore
rede for de ordinzere domstolene som handhevingsorgan ettersom nemnda behandler og
avgjor klart flest saker om graviditetsdiskriminering i arbeidslivet. Den
diskrimineringsrettslige bevisbyrderegelen vil behandles grundig i punkt 3.2. Avhandlingens
4 kapittel tar for seg nemndas sanksjonsmuligheter ved brudd pa diskrimineringsvernet.
Avslutningsvis vil jeg i kapittel 5 komme med noen avsluttende refleksjoner og en

konklusjon.



2. RETTSLIG REGULERING AV VERNET MOT
GRAVIDITETSDISKRIMINERING I ARBEIDSLIVET

For & kunne si noe om hvorvidt vernet mot graviditetsdiskriminering i arbeidslivet er reelt og
effektivt, bar en ogsa se pd hvordan det er regulert i lovverket, og hvor vidtfavnende de
materielle rettighetene er. I denne delen av fremstillingen vil jeg begynne med a presentere de
internasjonale konvensjonene og direktivene som har virket inn pé den norske reguleringen av

diskrimineringsvernet. Deretter gar jeg gjennom dagens regulering av vernet i norsk rett.

2.1. INTERNASJONAL INNFLYTELSE PA VERNET MOT
GRAVIDITETSDISKRIMINERING I ARBEIDSLIVET

Norsk lovgivning pé likestillings- og diskrimineringsrettens omrade har i stor grad blitt
pavirket av utviklingen i internasjonal rett. Allerede i 1945, i kjelvannet av andre verdenskrig,
ble det grunnleggende dokumentet til De Forente Nasjoner (FN), FN-pakten utarbeidet og
undertegnet.!® Det folger av FN-pakten artikkel 1 nr. 3 at et av FNs formal er & fremme og
oppmuntre til «respekt for menneskerettigheter og grunnleggende friheter for alle» uten
hensyn til blant annet «kjonn».!” I FNs verdenserklering om menneskerettigheter av 1948
konkretiseres det at alle har krav pé rettighetene og frihetene som foelger av erkleringen, «uten
forskjell av noen art, for eksempel pa grunn av [...] kjenn [osv.]», jf. artikkel 2 (1). FNs
verdenserklaering om menneskerettighetene kodifiserte med dette for forste gang at

diskrimineringsvernet er en rettighet som tilfaller alle individer.

Den nasjonale reguleringen av graviditets- og permisjonsdiskriminering har nare forbindelser
til EU/E@S-retten, og i den forbindelse er det serlig fire direktiver som er sarlig relevante;
kjennslikestillingsdirektivet (direktiv 2006/54/EF), kjennslikestillingsdirektivet om varer og
tjenester (direktiv 2004/1113/EF), svangerskapsdirektivet (direktiv 92/85/EQF) og
foreldrepermisjonsdirektivet (direktiv 2010/18/EU).!® Ettersom de fire direktivene er
minimumsdirektiver, sa star Norge fritt til 4 vedta lovgivning som gir et sterkere vern enn det
som falger av E@S-retten.!” Disse vil gjennomgaende trekkes inn i avhandlingen der de er

relevante.

16 FN-pakten av 1945.

17 Ibid. Artikkel 1 nr. 3.

18 Hellum og Blaker Strand (2022) s. 523.

19 Prop. 81 L (2016-2017) s. 158, Prop. 126 L (2011-2012) s. 14.



2.2. NASJONAL REGULERING

Likestillings- og diskrimineringsloven og dens bestemmelser gjelder «pa alle
samfunnsomrader».?’ Ordlyden tilsier at loven ogs& mé gjelde i arbeidslivet. En slik forstielse
stottes av forarbeidene som sier at de generelle reglene om forbud mot diskriminering gjelder

fullt ut i arbeidslivet.?!

Arbeidsmiljeloven henviser generelt til likestillings- og diskrimineringsloven nar det gjelder
diskrimineringsvernets innhold og regulering i tilfeller hvor det paberopte
diskrimineringsgrunnlaget er graviditet og/eller permisjon ved fodsel eller adopsjon.?? T
likestillings- og diskrimineringslovens kapittel 5 finnes det sarlige regler som gjelder i
arbeidsforhold, og det folger blant annet en viktig presisering for diskrimineringsvernets
virkeomrade innenfor arbeidslivet av § 29. Bestemmelsen uttrykker at reglene i lovens
kapittel 2 om forbud mot a diskriminere gjelder «alle sider av et arbeidsforhold». I
utgangspunktet tilsier en naturlig forstaelse av «arbeidsforhold» at det ma vare etablert en
mer konkret og varig relasjon mellom en arbeidstaker og en arbeidsgiver. Diskriminering kan
imidlertid forekomme 1 alle faser av et ansettelsesforhold, ogsa der det ikke har startet enda.
Behovet for vern ma kunne sies a vere vel s stort pd vei inn i arbeidslivet som det er ellers,
og det er dermed bade naturlig og viktig at det i Idl. § 29 bokstav b presiseres at en ogsa
«ansettelse» er omfattet av «arbeidsforhold». Pa denne maten blir det tydelig at vernet gjelder
allerede for det er inngétt en mer bindende arbeidsavtale. Det folger av 1dl. § 29 bokstav e

gjelder til og med «oppher» av et arbeidsforhold.

Med en bred og vidtfavnende regulering av vernet mot graviditetsdiskriminering i
arbeidslivet, fra oppstart til oppheret av et arbeidsforhold, legges det til rette for et reelt og

effektivt vern.

2.2.1. DISKRIMINERINGSGRUNNLAGENE «GRAVIDITET» OG «PERMISJON
VED FODSEL ELLER ADOPSJON»

2 Jf. 1d1. § 2 (1)
21 prop. 81 L (2016-2017) s. 31.
22 Se aml. § 13-1 fjerde ledd.



Det folger av hovedregelen i 1dl. § 6 forste ledd at det er forbudt & diskriminere noen pd grunn
av «graviditet» eller «permisjon ved fedsel eller adopsjon». Et spersmél som aktualiseres 1

den forbindelse er hva som er omfattet av de to diskrimineringsgrunnlagene.

«GRAVIDITET»

Graviditet som diskrimineringsgrunnlag omfatter ikke bare selve graviditeten, men ogsa
forhold som utleses av graviditet og fodsel, som blant annet graviditetsrelatert fraveer.?
Graviditetsrelatert fravaer kan vere blant annet graviditetsrelatert sykdom, fraveer i
forbindelse med svangerskapskontroller eller svangerskapspermisjon for fodsel etter

arbeidsmiljgloven § 12-2.242

Likestillings- og diskrimineringsnemnda har ogsa presisert at forskjellsbehandling pé grunn
av fraveer i1 forbindelse med preverersbehandlinger og forskjellsbehandling pa grunn av
graviditet ma «ses under ett» og vurderes etter de samme reglene.?® Med en slik tilneerming
inkluderes proverersbehandling i diskrimineringsvernet, og bidrar til en helhetlig og

omfattende regulering.

Forbudet mot graviditetsdiskriminering vil av naturlige arsaker vere spesielt viktig for
kvinner, men ved uttak av permisjonsrettigheter vil forbudet ha betydning for begge
foreldrene, uavhengig av kjonn. Fedres uttak av permisjon har imidlertid fort til at ogsa de i
storre grad enn tidligere diskrimineres i arbeidslivet som felge av uttak av

foreldrepermisjon.?’

«PERMISJON VED FODSEL ELLER ADOPSJON»

Det folger av forarbeidene at ogsa forhold i forbindelse med fedselen omfattes av «graviditet»
og «permisjon ved fadsel eller adopsjon», herunder morens permisjon de forste seks ukene
etter fodselen, og lengre permisjoner i forbindelse med fedsel og adopsjon, omfattes.
Diskrimineringsgrunnlaget gjelder uavhengig av kjonn, seksuell orientering, kjennsidentitet

og kjennsuttrykk.?

2 Prop. 81 L (2016-2017) s. 313.

24 Ibid.

25 Lov 17. juni 2005 nr. 62 om arbeidsmilje, arbeidstid og stillingsvern mv. (arbeidsmiljoloven — aml.)

26 LDN-2011-37.

27 Bt eksempel er LDN-2009-41, der nemnda konkluderte med at A kommune hadde utsatt en mann, som sgkte
pa stillingen som eiendomssjef, for diskriminering pa grunnlag av fedsels- og foreldrepermisjon i
ansettelsesprosessen.

28 Prop. 81 L (2016-2017) s. 313.

2 Hellum og Blaker Strand (2022) s. 107-108.



Nar arbeidstakere benytter seg av permisjonsrettighetene de er tilkjent etter lovverket, sa
innebarer dette gkonomiske og organisatoriske ulemper for arbeidsgivere, noe som gjor
smébarnsforeldre spesielt utsatt for diskriminering i arbeidslivet, spesielt ved ansettelser eller
oppsigelser.’® Ettersom kvinner som regel tar ut en storre andel av den samlede

foreldrepermisjonen enn menn, sé er de ekstra utsatt for diskriminering pa dette grunnlaget.

I det folgende skal det redegjores for hvordan arbeidstakere kan bli utsatt for
graviditetsdiskriminering i de ulike fasene av et ansettelsesforhold, og reguleringen av vernet

1 disse tilfellene.

2.2.2. ANSETTELSER OG OPPSIGELSER

Arbeidstakere som enten er gravid eller skal ut i permisjon er som sagt i en s&rlig sarbar
posisjon ved ansettelser.

En av métene likestillings- og diskrimineringsloven har forsekt 4 bete pé dette, er ved & forby
arbeidsgiver & innhente opplysninger om «graviditet, adopsjon eller planer om & fa barny, jf. §
30 ferste ledd bokstav a.’! Forbudet omfatter hele ansettelsesperioden, herunder jobbintervju
og lignende.*? Det folger av forarbeidene at «planer om & & barn» omfatter en rekke
situasjoner, som «planlagt graviditet, planlagt adopsjon, [bade pidgdende og planlagt]
infertilitetsbehandling og planlegging av hvordan man har tenkt til 4 ta ut
foreldrepermisjonen».>* Forbudet ble innfert blant annet pé grunn av statistikk som viste at en
betydelig del av henvendelsene til Likestillings- og diskrimineringsombudet (LDO) knyttet

seg til graviditets- og permisjonsdiskriminering.>*

Diskrimineringsvernet for graviditet og permisjon gjelder som sagt bade ved ansettelse og

oppsigelse, jf. 1dl. § 29 ferste ledd bokstav a og e. Etter 1dl. § 10 tredje ledd er det et absolutt
forbud mot forskjellsbehandling ved ansettelser og oppsigelser pa grunn av graviditet, fodsel,
amming og permisjon ved fadsel eller adopsjon. Det presiseres at dette absolutte vernet ogsa

gjelder ved forlengelse av midlertidig stilling.

30 bid., s. 108.

31'Se eksempelvis DIN-2018-268 hvor arbeidsgiveren hadde innhentet opplysninger om graviditet, og avsluttet
ansettelsesprosessen da de ble klar over at arbeidssekeren var gravid. Nemnda konkluderte med at det foreld
brudd.

32 Prop. 81 L (2016-2017) s. 33-34.

33 Ot.prp. nr. 79 (2008-2009) s. 55.

3 1bid., s. 14.



Norges EQS-rettslige forpliktelser innbefatter ogsa at det skal vare et sterkt vern mot
forskjellsbehandling i arbeidslivet, og EU-domstolen har i flere avgjorelser lagt til grunn at
det er et absolutt forbud mot graviditets- og permisjonsdiskriminering ved ansettelser og
oppsigelser. Ved oppsigelser, som kan defineres som et tvunget oppher av et arbeidsforhold,
finnes det ogsa en sarregulering i arbeidsmiljeloven § 15-9 som sier at det er forbudt a si opp
en arbeidstaker pd grunnlag av graviditet eller permisjon. En tilsvarende regel finnes i EUs
likebehandlingsdirektiv 76/207/EQF. Bestemmelsen i arbeidsmiljeloven gir i motsetning til
likestillings-og diskrimineringsloven ogsd anvisninger/konkretiseringer pa/av

bevisvurderingen, dette kommer jeg tilbake til under punkt 3.2.2.

Forarbeidene uttaler at det absolutte vernet mot forskjellsbehandling ved ansettelser og
oppsigelser innebzarer at det ikke er tillatt & si opp eller la vare & ansette noen pa grunn av
foreldrepermisjon, selv om permisjonen er av lenger varighet.’® Dette er en praktisk viktig
presisering, ettersom Norge har lange foreldrepermisjoner sammenlignet med mange andre
europeiske land.*® Selv om permisjonene i Norge er lange, s ber det likevel ikke veare
anledning til & la vaere & ansette noen eller si opp en arbeidstaker fordi vedkommende benytter

seg av permisjonsrettighetene i arbeidsmiljeloven.

En dom som illustrerer forbudets absolutte karakter er Mahlburg-dommen hvor EU-
domstolen fast at det ikke var tillatt & la vaere & ansette en kvalifisert kvinne fordi hun var
gravid, til tross for at det foreld nasjonal lovgivning som forbed gravide & utfore arbeid som
utsatte dem for skadelige virkninger av helsefarlige stoffer.” Det absolutte vernet medferer
altsa at det ikke vil vere tillatt 4 avsta fra & ansette en gravid kvinne for & beskytte henne mot
skader som folge av arbeidet, selv i tilfeller som rammes av arbeidsforbud i lovgivningen. Det

vil heller ikke veere tillatt & si opp en person av slike vernegrunner.*®

A miste tilgangen til arbeidsmarkedet og de godene som folger med det, som for eksempel
retten til foreldrepenger og pensjonsrettigheter, vil ikke vaere trad med de
likestillingshensynene som loven skal fremme, og tilsier at vernet av den grunn ber vere

absolutt.

35 Prop. 88 L (2012-2013) side 68.

36 Se https://www.unicef.org/press-releases/sweden-norway-iceland-and-estonia-rank-highest-family-friendly-
policies-oecd-and-eu

37 EU-domstolens sal C-207/98 Silke-Karin Mahlburg mot Land Mecklenburg-Vorpommern.

38 Prop. 81 L (2016-2017) s. 163.
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2.2.3. SARLIG OM MIDLERTIDIGE STILLINGER OG BEMANNINGSBYRA

MIDLERTIDIGE STILLINGER

Gravide arbeidstakere eller arbeidstakere som skal ut i foreldrepermisjon og som enten sgker
pa eller er ansatt i en midlertidig stilling, er 1 en spesielt sérbar og utsatt for diskriminering i
arbeidslivet.?® Likestillings- og diskrimineringsloven § 10 tredje ledd oppstiller derfor et
absolutt vern mot graviditetsdiskriminering ved ansettelse, oppsigelse eller forlengelse av en
midlertidig stilling. Departementet uttalte i forarbeidene at «& ikke fa en stilling eller bli sagt
opp fra en midlertidig stilling fordi man benytter seg av lovbestemte rettigheter, ber ikke vaere
tillat, selv om stillingen er midlertidig».*® Et slikt synspunkt harmonerer ogsé godt med EU-
domstolens praksis pad omrddet. I Tele-Danmark hadde en kvinne blitt sagt opp fra en
midlertidig stilling fordi hun pa grunn av fedselspermisjon bare kunne jobbe deler av
ansettelses-perioden pd 6 méneder.*! EU-domstolen kom i saken frem til at oppsigelsen var i
strid med det absolutte forbudet mot graviditetsdiskriminering. Det folger ogsé av
nemndspraksis at det absolutte graviditetsdiskrimineringsvernet gjelder for midlertidige

ansatte.*?

BEMANNINGSBYRA

Ogsé arbeidstakere som er ansatt i bemanningsbyra og som leies ut til oppdragsgivere pé

midlertidige kan havne i en sarlig sarbar situasjon.*?

I Bemanningsbyrd-saken var en kvinne ansatt i en 50% stilling i bemanningsbyréet C, og leid
ut pé et midlertidig oppdrag til B.** Oppdraget ble ikke forlenget, da det ble kjent at kvinnen
var gravid, noe som var begrunnet i at kvinnen ikke kunne vare vikar i alle sommerménedene
pa grunn av den kommende svangerskapspermisjonen. Bemanningsbyrdaet mente at
oppdragsgiveren hadde arbeidsgiveransvaret for A, imens oppdragsgiver mente at det var en
forutsetning for ansettelsesforholdet at kvinnen stilte sin arbeidskraft til disposisjon. Hun ble
heller ikke tilbudt med arbeid av bemanningsbyraet i resten av graviditetsperioden da hun

opplevde graviditetsrelaterte plager som skapte et behov for tilrettelegging for & kunne

3 Hellum og Blaker Strand (2022) s. 536.

4 Porp. 81 L (2016-2017) s. 1.64.

4l EU-domstolens sak Tele-Danmark 109/00.

42 Se bl.a. Klagenemnda for likestillingssak nr. 7/2002.

43 Hellum, og Blaker Strand (2022) s. 536.

4 Felles behandling av sakene DIN-2019-196 og DIN-2019-115 Bemanningsbyra-saken.
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fortsette & arbeide. Dette hadde svert negative folger for hennes ekonomiske situasjon.
Nemnda uttale at «et slikt trepartsforhold [som utgangspunkt] ikke inneberer at utleiers eller
innleierens plikt til & opptre i samsvar med diskrimineringslovgivningen, bortfaller eller
reduseresy». Det ble lagt til grunn at bemanningsbyriet og oppdragsgiver ikke kan legge alt
ansvar over pd den andre, og videre at «diskrimineringsvernet star pd egne ben, og det ma
vurderes konkret om innleieren eller utleieren — eller begge — har handlet pd en méte som
innebarer at den aktuelle ansatte rent faktisk er kommet i en dérligere situasjon enn ansatte
som ikke er omfattet av det aktuelle diskrimineringsgrunnlaget». Nemnda kom til at kvinnen
var blitt utsatt for brudd pé 1dl. § 6 i form av graviditetsdiskriminering da innleier besluttet &
ikke forlenge oppdragsavtalen. Bemanningsbyréet ble ansett a ha medvirket til at kvinnen ble
utsatt for graviditetsdiskriminering.*> Arbeidsgivere ber ikke kunne omgé det
diskrimineringsrettslige vernet ved 4 endre pa den formelle konstellasjonen av et
arbeidsforhold, og det er derfor bra at ogsd bemanningsbyré-tilfellene fanges opp av

diskrimineringsvernet.

2.2.4. REFLEKSJONER OM DAGENS REGULERING

Gjennomgangen av den materielle delen av vernet mot graviditetsdiskriminering i arbeidslivet
favner vidt og indikerer i utgangspunktet at vernet mot graviditetsdiskriminering er helhetlig,
reelt og effektivt. Det hjelper imidlertid lite & ha et godt materielt rettsvern, hvis det ikke kan

handheves i praksis.

3. HANDHEVING AV DISKRIMINERINGSVERNET

For at vernet mot graviditetsdiskriminering skal vare reelt og effektivt, sa er det nedvendig
med et handhevingsapparat som er tilegnet tilstrekkelig kompetanse. *¢ Dette gjelder bade
hvordan handhevingsapparatet er strukturert, hvordan handhevingsprosessen er organisert, og
hvilke sanksjonsmidler som er tilgjengelig for dem til & benytte seg av. Nar det gjelder de
spesifikke sanksjonsmidlene ved brudd pd vernet mot graviditetsdiskriminering, sa vil dette

bli behandlet mer gjennomgaende under kapittel 4.

Internasjonal rett legger foringer for Norges regulering og handheving av

diskrimineringsvernet ved at det blant annet kreves at brudd pa likestillings- og

45 Se ogsa DIN-2020-167 og DIN-2019-118.
46 Hellum og Blaker Strand (2022) s. 708.
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diskrimineringslovgivningen skal vere gjenstand for effektiv sanksjonering. For & kunne
oppfylle sine forpliktelser, ma Norges regulering da serge for at individer som mener at de har
blitt utsatt for graviditetsdiskriminering har adgang til a & behandlet kravet sitt om bade

krenkelse og sanksjoner, av et kompetent hdndhevingsorgan. 47

3.1. DISKRIMINERINGSNEMNDA

3.1.1. 2017-REFORMENS INNVIRKNING PA DISKRIMINERINGSNEMNDA

Ifolge juridisk teori var et karakteristisk trekk ved Norges diskrimineringsvern den store
avstanden mellom det sterke materielle vernet og det svake handhevings- og
sanksjonsapparatet.*® En situasjon som illustrerer de tidligere svakhetene, er at dersom en
arbeidstaker fikk konstatert brudd pd det materielle diskrimineringsvernet, sa matte

vedkommende reise ny sak for domstolene for & kunne bli tilkjent oppreisning og erstatning.*’

Likestillings- og diskrimineringsnemndas mangel pa effektive sanksjonsmuligheter var
gjenstand for omfattende kritikk, og ferte til at Solberg-regjeringen tok initiativ til en
omfattende handhevingsreform som bar frukter i form av den nye
diskrimineringsombudsloven i 2017.>° Utredningen i forbindelse med lovreformen la til grunn
at det eksisterende hdndhevingsapparatet ikke tilfredsstilte EU/EQS rettens krav om effektiv
sanksjonering.’! Det overordnede formélet med reformen var folgelig at sanksjoneringen av
individvernet skulle effektiviseres slik at det var i1 trdd med Norges internasjonale

forpliktelser.

2017-reformen forte til at det ble gjort endringer i det eksisterende hdndhevingsapparatets
organisering, sammensetning og kompetanse. Det som tidligere var likestillings- og
diskrimineringsnemnda endret navn til diskrimineringsnemnda, og fikk en utvidet myndighet
hvor de né kan tilkjenne oppreisning ved brudd pa diskrimineringsforbudet i arbeidsforhold,
og tilkjenne erstatning ved enkle saksforhold. En annen nyvinning 2017-reformen forte med
seg var innferingen av skriftlig saksbehandling, dette til tross for protestene som gjaldt

tilgjengelighet og partenes rettssikkerhet pd grunn av svekkelsen av kontradiksjonsprinsippet.

47 European Union Agency for Fundamental Rights and Council of Europe (FRA) 2016, s.15-23.
48 Hellum og Blaker Strand (2022) s. 644.

4NOU 2011: 18 punkt 10.

50 Prop. 80 L (2016-2017).

5! PwC-utredningen (2016).
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De storste endringene som fulgte av 2017-reformen var at handhevingsapparatet ble
omorganisert slik at diskrimineringssaker na behandles i én instans, diskrimineringsnemnda,
med tilherende endringer i kompetansekravene til nemndas medlemmer, at saksbehandlingen
foregar skriftlig og at nemnda fikk utvidet sin myndighet til 4 ogsd kunne tilkjenne
oppreisning ved brudd pa diskrimineringsforbudet i1 arbeidsforhold, og tilkjenne erstatning
ved enkle saksforhold. De nevnte endringene av diskrimineringsnemnda og deres innvirkning
pa diskrimineringsvernet, som omfatter vernet mot graviditetsdiskriminering i arbeidslivet, vil

bli gjort rede for og droftet i det folgende.

3.1.2. DISKRIMINERINGSNEMNDAS ORGANISERING

Diskrimineringsnemnda er et uavhengig forvaltningsorgan, som ikke kan instrueres i sin
faglige virksomhet.’?> Nemnda er dessuten ogsé fersteinstans for alle klagesaker knyttet til
graviditetsdiskriminering, og behandler alle saker som bringes inn for den av en part,
ombudet eller andre med rettslig klageinteresse.>* Bakgrunnen for at diskrimineringssaker nd
skal behandles i én instans, var at én-instans-behandling ville bidra til & effektivisere
saksbehandlingen, ved & fi ned saksbehandlingstiden og pa denne méten gjore
diskrimineringsvernet mer tilgjengelig. Dette bidrar igjen til & komme narmere kravene om &
ha et reelt og effektivt vern. Det uttales i forarbeidene at dersom en sak ble behandlet i to
instanser s «tar [det] i gjennomsnitt dobbelt sé lang tid» a f& en avgjerelse, og at endringen til
én-instans-behandling «vil kunne gi en tidsbesparelse pa s mye som opptil ett &r per sak». >
Avgjerelsene truffet av nemnda kan ikke paklages til et hoyere forvaltningsorgan, men det er

mulig & bringe saken videre inn for de ordinere domstolene pa ethvert stadium av saken.

A anlegge sak for diskrimineringsnemnda er gratis, noe som ogsé bidrar til 4 gjore
hindhevingen av vernet mer tilgjengelig sammenlignet med ordinar domstolsbehandling hvor
det vil veere saksomkostninger, og dessuten ogsé lenger saksbehandlingstid. De gkonomiske
besparelsene og fordelene ved a bringe saken inn for diskrimineringsnemnda gjor ogsa vernet

mer reelt og effektivt.

Nemnda bistas i saksforberedelsen av et faglig sekretariat som ogsé skriver et utkast til

nemndas vedtak.> Sekretariatets faglige kompetanse og kunnskap har stor betydning for

52 Likestillings- og diskrimineringsloven § 6 ferste ledd.
53 Likestillings- og diskrimineringsloven § 8 ferste ledd.
5 Prop. 80 L (2016-2017) s. 8.

55 Diskrimineringsombudsloven § 6 sjette ledd.
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saksbehandlingen 1 diskrimineringssaker da de pd mange méter legger grunnlaget for
nemndas avgjerelse. Denne fremstillingen fokuserer hovedsakelig pa diskrimineringsnemnda,
men siden sekretariatet kan sees pa som en forlengelse av nemnda, sa vil ogsé deres rolle og

kompetanse bli behandlet.

3.1.3. KRAV TIL DISKRIMINERINGSNEMNDAS KOMPETANSE OG
KVALIFIKASJONER

Nemnda inndeles i avdelinger med nemndledere, °° og etter dagens ordning er utgangspunktet
at diskrimineringssaker behandles av tre medlemmer hvorav en er leder og to er faste
medlemmer.®’ Det stilles ulike krav til nemndas faste medlemmer og nemndlederne, hvor det
for sistnevnte kreves dommererfaring eller det foreligger andre «serlige kvalifikasjoner» som
tilsier at dommererfaring ikke er nedvendig.>® Bakgrunnen for at det er enskelig med
nemndledere som har dommererfaring er at dette bedre ivaretar hensynet til & sikre forsvarlig

saksbehandling og rettslige korrekte avgjorelser.’

Hva som utgjer «sarlige kvalifikasjoner» er ikke utdypet noe nermere verken i lovteksten
eller lovforarbeidene, men Hellum og Blaker Strand mener det 1 alle fall ma vere relevant &
vektlegge fagkompetanse og erfaring innenfor likestillings- og diskrimineringsrett da det pa

diskrimineringsfeltet er sveert fa saker som behandles av domstolene.®

For nemndas evrige medlemmer stiller ikke loven i seg selv noen kompetansekrav, men
forarbeidene uttaler at «Behandlingen av saker i nemnda bestar i stor grad av ren
rettsanvendelse. Likheten med domstolenes virksomhet er stor. Nemnda skal vurdere bevis og
anvende rettsregler péd sakens faktum. Det er oppgaver som etter sin art krever juridisk
kompetanse»,’! utgangspunktet er dermed at det er enskelig med juridisk kompetanse.
Formalet med dette utgangspunktet er a sikre effektiv og rettsriktig klagebehandling.
Forarbeidene uttaler at innferingen av et krav om juridisk kompetanse ogsé for nemndas
ovrige medlemmer blant annet er begrunnet 1 utvidelsen av nemndas myndighet til a tilkjenne

oppreisning i arbeidsforhold, jf. Diskrol § 12.62

56 Diskrimineringsombudsloven § 6 andre ledd.

57 Diskrimineringsnemndforskriften 2017 § 8 sjette ledd.
8 Diskrombudsloven § 6 tredje ledd.

% Prop. 80 L (2016-2017) s. 104.

60 Hellum og Blaker Strand (2022) s. 652.

51 Prop. 80 L (2016-2017) s. 40.

62 Ibid.
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Hva angér sekretariatets medlemmer, s& kan det for ordens skyld nevnes at forskjellene i
kompetansekrav er begrunnet med at sekretariatets rolle er begrenset til & bistd nemnda 1
saksforberedelsen, og at de ikke besitter noen avgjerelsesmyndighet.®> Hellum og Blaker
Strand har imidlertid tatt til orde for at det burde kunne kreves at sekretariatets medlemmer i
alle fall besitter sdkalt lavterskelkompetanse pé diskrimineringsrettens omrade, siden de har
stor makt gjennom sin veilednings- og sakforberedelsesfunksjon.%* En méte & sikre partenes
rettssikkerhet og forutberegnelighet pa er & gi sekretariatet et kompetanseleft, ettersom de

legger grunnlaget for nemndas avgjerelser.

Diskrimineringsnemndas kompetanseloft bidrar til & sikre partenes rettssikkerhet og
forutberegnelighet samtidig som det ogséd gjor at hdndhevingsapparatet er mer effektivt og at
vernet som oppstilles i likestillings- og diskrimineringslovgivningen dermed ogsa blir mer

reelt og tilgjengelig.

3.1.4. DISKRIMINERINGSNEMNDAS SAKSBEHANDLING

Hovedregelen er at saksbehandlingen i nemnda er skriftlig jf. diskrol. § 9.
Diskrimineringsnemnda er ment & vare et lavterskeltilbud, og i trdd med dette er det ikke
nedvendig for partene & anskaffe seg advokatbistand. LDO har en veiledningsplikt overfor
partene, men det har blitt stilt spersmal ved om veiledningsplikten er tilstrekkelig
kompensasjon for de endringene reformen har innfert. Kravet etter
kvinnediskrimineringsdirektivet om «access to justice» og diskrimineringsombudslovens
veiledningsrett var tema under kvinnediskriminerings-komiteens behandling av Norges
niende statsrapport. Komiteen uttrykte i den forbindelse bekymring over at «kvinner ikke

tilbys fri rettshjelp etter loven for & fremme saker for nemnday.%

Diskrimineringsnemnda anmodet i sin heringsuttalelse i rettshjelpsutvalgets utredning at
klagere ber gis fritt rettsrad og fri rettshjelp for & fremme klager for nemnda, og framhevet at
ombudets veiledningsplikt ikke er tilstrekkelig til & nd disse malene da den uttalte at:

«Sjolv om likestillings- og diskrimineringsombudet gjer ein god jobb med & rettleia moglege

83 Ibid. s. 42.
4 Hellum og Blaker Strand (2022) s. 654.
5 KDK-komiteen, Concluding Observations on the 9th periodic report of Norway (2017) avsnitt 12.
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klagarar og andre om likestillings- og diskrimineringsregelverket, sa er det likevel ofte behov

for meir hjelp enn kva ombodet kan gje i enkeltsaker for Diskrimineringsnemnda.» 6

Da 2017-reformen innferte skriftlig klagebehandling som hovedregel innebar det at partene
fikk et storre ansvar for & ivareta sine egne interesser i klageprosessen. De mé na selv avgjore
hvilken informasjon som er best egnet til 4 belyse og dokumentere deres versjon av
hendelsesforlepet som skal gi grunn til & tro eller sannsynliggjere at diskriminering har/ikke
har funnet sted. Ved muntlige forhandlinger kunne de endre, legge til eller presisere
informasjon det ble stilt spersmal ved, denne muligheten er na utelukket underveis i nemndas
klagebehandling. Forarbeidene begrunner overgangen til skriftlig saksbehandling som
hovedregel med at en hovedregel om muntlighet ville ga pa bekostning av hurtighet og
effektivitet, og at hensynet til partenes rettssikkerhet vil vare tilstrekkelig ivaretatt gjennom
partenes adgang til 8 kommentere skriftlige dokumenter.%” Etter diskrol. § 9 andre punktum
kan nemnda likevel ha en muntlig klagebehandling dersom de vurderer at det av hensyn til
sakens opplysning likevel ber vare muntlige forhandlinger. Etter
diskrimineringsnemndforskriften § 5 forste ledd skal nemndleder som utgangspunkt ta stilling
til dette etter innspill fra sekretariatet. Noe som igjen viser sekretariatets sentrale betydning
rolle og pavirkningskraft. Etter diskrol. § 9 fjerde punktum har partene rett til & kreve
muntlige forhandlinger i saker hvor det er fremmet fram om oppreisning. Klager vil som regel
be om erstatning og oppreisning i saker hvor de anferer 4 ha blitt utsatt for

graviditetsdiskriminering i arbeidslivet.

3.1.5. DISKRIMINERINGSNEMNDAS ANSVARSOMRADE OG
SANKSJONSMYNDIGHET

Diskrimineringsnemnda er et forenklet, forvaltningsrettslig og gratis alternativ til ordinaer
domstolsbehandling av klagesaker knyttet til diskriminering. Det er bare anledning for partene
a fa nemndas avgjerelse overproves av domstolene dersom de skulle vaere misforneyde med
resultatet. Endringene i nemndas organisasjonsform har ogsa fert til en rekke endringer i deres

ansvarsomrade og sanksjonsmyndighet.

Nemnda fikk med 2017-reformen utvidet sin kompetansen med at de nd ogsa kunne tilkjenne

oppreisning og erstatning. Myndigheten til & tilkjenne oppreisning er begrenset til

% Diskrimineringsnemndas heringssvar til Rettshjelpsutvalgets utredning NOU 2020: 5.
7 Prop. 80 L (2016-2017) s. 54-55.

17



diskriminering knyttet til arbeidsforhold, og ved arbeidsgivers valg og behandling av
selvstendig neeringsdrivende og innleide arbeidstakere.®® Myndigheten til & tilkjenne
erstatning er begrenset til tilfeller hvor det er brudd pa likestillings- og diskrimineringsloven

og arbeidsmiljeloven kapittel 13.5°

Bakgrunnen for utvidelsen av nemndas kompetanse var at handhevingssystemet viste fa tegn
til & ha en reparerende og avskrekkende funksjon. Det var svert fa saker om oppreisning og
erstatning pa grunn av diskriminering i arbeidslivet oppe til behandling for domstolene, og
dette skyldtes nok delvis den gkonomiske risikoen og de hoye kostnadene det & anlegge sak
utgjorde for partene. ’° Det gkonomiske aspektet kan neermest sies & ha veert oppmuntrende
fremfor avskrekkende overfor arbeidsgiver, fordi det var sa liten sannsynlighet for at den som
var utsatt for diskriminering kom til & gd videre med saken til domstolene. Dette medforte
ogsa at diskrimineringsvernet i praksis ble mer utilgjengelig. Den manglende utnyttingen av
domstolene som hdndhevingsapparat pa likestillings- og diskrimineringsrettens omride, var
ikke i trdd med det EU/ EQS-rettslige kravet om effektiv sanksjonering av

diskrimineringsvernet.

Det ble prioritert & gi nemnda myndighet til & tilkjenne oppreisning i diskrimineringssaker
innenfor arbeidslivet fordi tilgang til arbeid er viktig bade for den enkelte og for samfunnet.
Forarbeidene uttaler at det er spesielt nodvendig med en effektiv sanksjonering av brudd pa
diskrimineringslovgivningen innenfor arbeidslivet bade fra et individuelt og fra et
samfunnsekonomisk perspektiv.”! Klager knyttet til diskriminering i arbeidslivet utgjorde
dessuten 48% av diskrimineringsombudets klager fra 2007-2015, og mellom 45 og 59% av
nemndas saker fra 2013-2016, og var med dette det samfunnsomradet som utgjorde
storsteparten av nemndas klagesaker. Folgelig vil innferingen av en utvidet
sanksjonsmyndighet for nemnda ogsé ha sterst innvirkning pd vernet mot diskriminering i

arbeidslivet.

I forarbeidene uttales det at ogsé «styrkeforholdet mellom partene» tilsier at en arbeidstaker
ber ha tilgang til et lavterskeltilbud. 7* Tidligere métte arbeidstakeren reise seksmaél for & fa

tilkjent oppreisning, selv om det foreld et bindende vedtak fra nemnda som slo fast at

68 Likestillings- og diskrimineringsloven § 38 annet ledd forste punktum og aml. §§ 2 A-5 og 13-9.
% Diskrimineringsombudsloven § 12 andre ledd, jf. § 1 andre ledd.

70 Kleven (2013).

" Prop. 80 L (2016-2017), s. 90.

2 Ibid. s. 89-90.
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arbeidstakeren hadde blitt diskriminert.”> P4 bakgrunn av styrkeforholdet mellom partene var
det ogsa narliggende a legge seksmalsbyrden pé arbeidsgiveren, som «gjennomgéende vil ha
bedre forutsetninger i form av badde ekonomisk og juridiske ressurser til & bringe en sak inn

for domstoleney.”*

Diskrimineringsombudslovens forarbeider fremhever dessuten at nemndas begrensede
sanksjonskompetanse er begrunnet i hensynet til den innklagdes rettssikkerhet.”> Fordi retten
til oppreisning og erstatning etter 1dl. § 38 kan tilkjennes pé objektivt grunnlag, sa vil det
rettslige vurderingstemaet vare enklere & vurdere, og etter departementets syn forutsetter en
skyldvurdering at det «stilles strengere krav til bevisfering enn det som kan gjennomfoeres pa
en hensiktsmessig og rimelig méte i en uavhengig nemnd utenfor domstolsystemety.”®
Departementet trekker frem at en negativ konsekvens av a ikke begrense nemndas
sanksjonsmyndighet til arbeidslivet ville vaert muligheten for & ilegge privatpersoner
oppreisningskrav. Dette ville vert problematisk fordi privatpersoner gjennomgaende har
«darligere forutsetninger for & ivareta sine interesser og som regel [...] darligere betalingsevne
enn profesjonelle parter».”” Departementet uttalte avslutningsvis at dersom «nemnda skulle
gis adgang til & tilkjenne oppreisning pé alle samfunnsomrader, vil ordningen ogsa bli lite

forutsigbar fordi diskrimineringslovgivningen har et sd bredt virkeomrade».

Hva angar diskrimineringsvernet for arbeidstakere som er gravide, eller skal ut i permisjon i
forbindelse med fedsel eller adopsjon, vil uansett denne utvidelsen av nemndas

sanksjonsmyndighet bidra til at vernet er mer tilgjengelig ved at det faktisk kan handheves.

I saker som gjelder diskriminering av en arbeidstaker som jobber deltid eller er midlertidig
ansatt, sa mangler imidlertid nemnda fortsatt myndighet til & tilkjenne erstatning, jf. diskrol. §

12, jf. § 1 annet ledd.

3.2. DEN DISKRIMINERINGSRETTSLIGE BEVISREGELEN OG
BEVISBEDOMMELSEN

Bevisregelen innenfor likestillings- og diskrimineringsretten avviker fra hovedregelen om

bevisbyrde i sivile saker. Utgangspunktet folger av tvl. § 11-2, hvor det er den som ensker et

73 Ibid.

7 Ibid.

5 Ibid. s. 88-93.

¢ Prop. 80 L (2016-2017) s. 88-89.
7 Tbid.
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faktum lagt til grunn som har bevisbyrden,”® og det alminnelige beviskravet er
sannsynlighetsovervekt.”” Hensynet bak regelen om delt bevisbyrde innenfor
diskrimineringsretten er at det skal vare en reell mulighet for & vinne frem med en pastand
om diskriminering. Dersom den ordinzre hovedregel om bevisbyrde i sivile tvister skulle ha
blitt lagt til grunn, ville klager ha tapt saken dersom det hersket tvil om faktum.®® Det & snu
bevisbyrden avhjelper dette noe, i den forstand at det er den som er anklaget for
diskriminering som berer tvilsrisikoen.3! Det at den innklagde har tvilsrisikoen innebarer at
hvis bevisferingen er avsluttet og det fortsatt foreligger tvil, sa vil det konkluderes med at

diskriminering har funnet sted.

Den spesielle bevisregelen innenfor diskrimineringsretten er forankret i 1dl. § 37, og har stor
betydning og innvirkning pd hdndhevingen av vernet mot graviditetsdiskriminering.
Bestemmelsen legger som nevnt opp til en delt bevisbyrde hvor klager (arbeidstaker) forst ma
pavise at det foreligger «omstendigheter som gir grunn til 4 tro» at vedkommende har blitt
diskriminert pd grunnlag av graviditet eller permisjon. Dersom klager klarer 4 pavise eller
skape en presumsjon for dette, sd overfores bevisbyrden til den innklagde (arbeidsgiver). Den
innklagde ma pa sin side forseke & motbevise denne presumsjonen og «sannsynliggjere» at
diskriminering likevel ikke har funnet sted. Skulle den innklagde ikke klare dette, sa skal
diskriminering pé grunnlag av graviditet eller permisjon «anses & ha skjedd» slik at det

foreligger et brudd som kan gi grunnlag for rettslige sanksjoner.

Ordlyden av «omstendigheter» favner vidt og tilsier at alle typer forhold og momenter
omfattes. Nar det gjelder hva som gir «grunn til & tro» tilsier ordlyden at det ikke stilles haye
krav til sannsynligheten for at det kan konstateres diskriminering pa grunn av graviditet
og/eller permisjon ved fodsel eller adopsjon. Det folger av forarbeidene at vilkaret
«omstendigheter som gir grunn til a tro» inneberer et krav om at det foreligger holdepunkter
eller indikasjoner pa at diskriminering har skjedd.®? Momenter som tyder pa, eller gir
mistanke om at det har skjedd graviditetsdiskriminering, vil normalt vare tilstrekkelig for &

oppfylle beviskravet.

8 Lov 17. juni 2005 nr. 90 om mekling og rettergang i sivile tvister (tvisteloven -tvl.).
7 Skoghay (2017), s. 379.

89 Prop.81 L (2016-2017) s. 293.

81 1bid., s. 336.

82 Prop. 81 L (2016-2017) s. 336.

20



Praksis viser at utgangspunktet etter 1dl. § 37 er klageren ma pavise konkrete holdepunkter
som indikerer at de har blitt utsatt for diskriminering, en ren pastand om diskriminering er
ikke tilstrekkelig. 3 T likestillings- og diskrimineringslovens forarbeider er det gjort naermere
rede for hvordan denne vurderingen foregar og hva mer som kreves av klager i forhold til
bevisforing etter 4 ha fremsatt en pastand om diskriminering. Péstanden vurderes opp mot
«hendelsesforlopet og sakens ytre omstendigheter».3* Dersom sakens ytre omstendigheter
underbygger pastanden om diskriminering i tilstrekkelig grad, sa er det ikke noe krav om at
pastanden ma styrkes av andre bevismidler som for eksempel dokumenter eller vitner.®® Det
understrekes ogsé i forarbeidene at hver enkelt sak ma igjennom en individuell og konkret

vurdering av om dette er tilfellet eller ikke.%¢

Nér det gjelder den innklagde, s ma de «sannsynliggjere» at diskriminering likevel ikke har
funnet sted nér bevisbyrden overferes til dem, og ordlyden indikerer at det kreves
sannsynlighetsovervekt. Hayesterett uttalt at innklagdes evne til & motbevise den
presumsjonen klager har dannet vil avhenge av begivenhetsnare bevis og slutninger som kan
trekkes av mer objektive forhold.®” Det behandlingsorganet som har diskrimineringssaken til
behandling, uavhengig av om det er de ordin@re domstolene eller om det er
diskrimineringsnemnda, vil uansett métte foreta en helhetlig bevisvurdering av alle sakens
bevis og omstendigheter. Hellum og Blaker Strand har gitt uttrykk for at det vanligvis er tre
vilkdr som mé vare oppfylte for at det skal kunne konstateres diskriminering.®® Disse er som
folger:

(1) Det mé foreligge forskjellsbehandling.

(2) Det mé foreligge sammenheng mellom forskjellsbehandlingen og
diskrimineringsgrunnlaget [som her er graviditet, eller permisjon ved fodsel eller/og
adopsjon].

(3) Forskjellsbehandlingen mé ikke ha en begrunnelse som likevel gjor den tillatt.?’

I saker som gjelder graviditetsdiskriminering folger det imidlertid av 1dl. § 10 tredje ledd at

det «aldri» vil kunne foreligge begrunnelser som vil tillate forskjellsbehandling ved

8 Se blant annet DIN-2019-115, DIN-2019-196 og DIN-2020-57.

8 Prop. 81 (2016-2017) s. 293, hvor det siteres fra Ot.prp. nr. 33 (2004-2005) s. 130.
%5 Prop. 81 (2016-2017) s. 293.

% Ibid.

87 Rt. 2012 s. 424 avsnitt 40, gjentatt i Rt. 2014 s. 402 avsnitt 67.

88 Hellum og Blaker Strand (2022), s. 538.

% Ibid.
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ansettelser eller oppsigelser, og det presiseres at dette ogsa gjelder ved forlengelser av
midlertidige stillinger. Dette setter subjektene for graviditetsdiskrimineringens vern i en
serstilling, og illustrerer hvor sterkt vernet mot graviditetsdiskriminering i arbeidslivet er.
Som en konsekvens av at vernet mot graviditetsdiskriminering er av en absolutt karakter, sa
viser praksis at bevisvurderingen i disse tilfellene fokuserer mer pa vilkar nummer 2 ovenfor;
sammenhengen mellom forskjellsbehandlingen og graviditeten eller permisjonen ved fodsel

eller adopsjon.

3.2.1. MOMENTER UNDER BEVISVURDERINGEN

Som nevnt i 3.2 er beviskravet todelt, hvor klager mé bevise at det er «grunn til & tro» at det
foreligger diskriminering, og innklagde pa sin side ma «sannsynliggjer[e]» at diskriminering
likevel ikke har skjedd, jf. 1dl. § 37. Hellum og Blaker Strand har nevnt at ved for eksempel
midlertidige stillinger, s vil det vaere et moment som gir «grunn til 4 tro» at det foreligger
diskriminering dersom vedkommende ikke far forlenget eller fornyet stillingen sin i en
periode hvor vedkommende er gravid eller ute i permisjon.” Dette vil seerlig vere tilfellet
dersom klageren har tilsvarende utdanning og/eller praksis som den som blir ansatt i stedet

for.!

Fra innklagde/arbeidsgiver sitt stasted, sa vil de matte presentere argumenter som bygger
oppunder at forskjellsbehandlingen er grunnet i andre forhold enn graviditet eller permisjon.
Ofte vil disse argumentene omhandle egenskapene og de faglige kvalifikasjonene til personen
som forskjellsbehandles eller forholdene pé arbeidsplassen som eksempelvis behov for

omstrukturering eller endrede kompetansekrav eller lignende.*?

Momenter som ofte har blitt tillagt vekt i praksis fra nemndene er hvor konkret, tidsner og
etterprovbar dokumentasjon en arbeidsgiver/innklagde kan legge frem. Tidligere praksis fra
Likestillings- og diskrimineringsnemnda (LDN) viser at det sjelden har vart nok at
arbeidsgiver argumenterer med etterfolgende og/eller uprevbare forklaringer om den gravide,
som for eksempel manglende egnethet eller lignende for & oppfylle beviskravet og
sannsynliggjere at det likevel ikke har forekommet diskriminering.”® Selv om

diskrimineringssaker nd hindheves av diskrimineringsnemda, sé er tidligere praksis etter

%0 Hellum og Blaker Strand (2022) s. 538.

1 Syse og Helgeland (2009) s. 601 i Aune, Fauchald, Lilleholt og Michaelsen (red.).
°2 Hellum og Blaker Strand (2022) s. 539.

%3 Se blant annet LDN-2006-25, LDN-2006-26 og LDN-2007-6.
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likestillings- og diskrimineringsnemnda fortsatt relevant for dagens regelverk og hdndheving
fordi bevisregelen i 1dl. § 37 og dens innhold er uendret ved innforingen av likestillings- og

diskrimineringsloven.

En relevant sak fra LDN er Kokke-saken.”* Her var spersmélet om en oppsigelse utgjorde
diskriminering pé grunn av graviditet. B opplyste A om at hun var gravid kort tid etter at hun
begynte & arbeide hos dem. Hun ble deretter sykemeldt i 3 uker i forbindelse med
graviditeten, og fra dette tidspunktet av regnet A arbeidsforholdet som opphert. Det fantes
verken en underskrevet arbeidskontrakt mellom partene, eller dokumentasjons om belyste

oppheret av arbeidsforholdet.

Nér nemnda foretok vurderingen av om det foreld «grunn til & tro» at Bs graviditet var en
faktor 1 oppheret av arbeidsforholdet, la de vekt pd narheten i tid fra B opplyste om at hun var
gravid til arbeidsforholdet oppherte. Sammenfallet i tid antydet etter nemndas oppfatning at
det var tale om diskriminering, og bevisbyrden ble flyttet over pd A for & sannsynliggjere at
diskriminering likevel ikke hadde funnet sted, dette klarte de imidlertid ikke a
sannsynliggjere. I den forbindelse ble den manglende formaliseringen og dokumenteringen av
arbeidsforholdet vektlagt, og nemnda uttalte at arbeidsgiver «(...] selv ma ta risikoen for [...]
misforstaelser og for at arbeidsforholdets oppher er formalisert». Ettersom arbeidsgiver ikke
hadde noen dokumentasjon som underbygget deres versjon av hendelsesforlapet, sd

konkluderte nemnda med at A hadde diskriminert B p& grunnlag av graviditet.

Et annet tilfelle som illustrerer en rekke ulike momenter i bevisvurderingen er Ekstravakt-
saken hvor en gravid kvinne ikke ble tilbudt en ny rammeavtale som ekstravakt ved et
sykehjem i Oslo kommune.”® Kvinnen/klager (A) hadde tidligere hatt en rammeavtale med
Oslo kommune/innklagde (B) for perioden 29 september 2017 til 28 mars 2018. A fant ut at
hun var gravid i januar 2018, og hadde noe etterfolgende sykefraver i forbindelse med
graviditeten. Da rammeavtalen utlep i mars 2018, fikk ikke A tilbud om en ny rammeavtale,

og hun mente at mangelen pa ny rammeavtalen skyldtes graviditeten. Det at hun ikke ble

%4 LDN-2016-21.
%5 DIN-2018-410.
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tilbudt noen ny rammeavtale hadde store gkonomiske konsekvenser for A ved at hun ikke fikk

tjent opp rett til foreldrepenger.

Det at klager var gravid og arbeidsgiver var klar over dette pd det tidspunktet da de besluttet &
ikke tilby henne en ny rammeavtale, var ifelge nemnda «konkrete omstendigheter som tal[te]
for at vilkaret om [«grunn til & tro» var] oppfylt». Innklagde argumenterte for at oppheret av
rammeavtalen var begrunnet i flere forhold uten tiknytning til graviditeten, herunder klagers
sykefraver, manglende personlige egenskaper og manglende fagkompetanse. Nemnda uttalte
generelt om bevisvurderingen at de foretok «en konkret vurdering av om klagers pastand
stottes av blant annet hendelsesforlopet og sakens ytre omstendigheter. 1 de tilfeller der
bevisbyrden gar over pd innklagde, vil nemnda vurdere om den innklagde likevel ikke har
klart & sannsynliggjere at diskriminering ikke har funnet sted. Nemnda vil foreta en
totalvurdering ut fra den framlagte dokumentasjonen og partenes skriftlige forklaringer»
(mine kursiveringer). Utover de konkrete omstendighetene nemnda allerede hadde trukket
frem ovenfor, kunne nemnda heller ikke se at det forela «apenbare grunner pa det tidspunktet
til at A ikke skulle tilbys ny rammeavtale». Nemnda trakk ogsé frem at «arbeidslederen var
forneyd med As arbeidsinnsats og at hun hadde fungert godt med sine kollegaer». Pa
bakgrunn av innklagdes kunnskap om graviditeten pa det tidspunktet de fattet avgjerelsen om
a ikke fornye rammeavtalen, samt fraveret av andre plausible omstendigheter, sa kom

nemnda frem til at det var «grunn til & tro» at diskriminering hadde skjedd.

Oslo kommune klarte ikke & sannsynliggjore at det likevel ikke hadde forekommet
diskriminering overfor nemnda. I den forbindelse vektla nemnda at kommunen hadde ansatt
to nye tilkallingsvikarer i samme periode som A ikke ble tilbudt ny rammeavtale, og at den
ene av dem manglet formell kompetanse. Dette svekket argumentet deres om at A ikke hadde
fatt ny rammeavtale pd grunn av manglende faglig kompetanse. Det ble konkludert med

graviditetsdiskriminering i strid med Idl. § 6.

Dommen har vart gjenstand for diskusjon og har blant annet blitt kritisert av Hellum og
Blaker Strand fordi de mener at Diskrimineringsnemnda bygget sin tilnerming til
arsakskravet til formuleringer fra Hoyesterett i Rt. 2014 s. 402 (Kontreadmiral) i for stor
grad.”® T den nevnte Hoyesterettsdommen ble drsakskravet «grunn til & tro» formulert som et

krav om at diskrimineringsgrunnlaget matte ha vart avgjerende for forskjellsbehandlingen.

% Hellum og Blaker Strand (2022) s. 541.
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Jeg stiller meg bak denne kritikken da den ikke stemmer overens med forklaringen av
bevisregelens innhold som fremkommer av blant annet forarbeidene, hvor terskelen er mye
lavere og bare krever at hendelsesforlopet og de ytre omstendighetene indikerer at det
foreligger diskriminering. I likhet med Hellum og Blaker Strand mener jeg derfor at en slik
forstaelse av beviskravet ikke er i trdd med gjeldende rett eller hensynet bak den spesielle

bevisregelen, og ville medfert en svekkelse av vernet mot graviditetsdiskriminering.

Som praksisen over viser vil det at klager var gravid eller ute i permisjon pé
oppsigelsestidspunktet i seg selv vaere et moment som trekker i retning av at det er «grunn til
a tro» at vedkommende har blitt utsatt for graviditetsdiskriminering. Det vil dermed i de fleste
tilfeller veere opp til arbeidsgiver & gi en forklaring og dokumentasjon pa at oppsigelsen og
graviditeten/permisjonen likevel ikke er relatert til hverandre. I en del saker vil arbeidsgiver
ofte benekte & inneha kunnskap om graviditeten forut for eller pa oppsigelsestidspunktet, og
bruke dette som et argument for & sannsynliggjere at diskriminering likevel ikke har funnet
sted, pd grunn av manglende forbindelse mellom forskjellsbehandlingen og graviditeten.
Dette var blant annet argumentasjonen i DIN-2017-31 og DIN-2018-201. De to sakene
illustrerer ogsa at det kan vere viktig for kvinnen & sikre seg dokumenterbare holdepunkter
som viser at arbeidsgiveren har hatt kunnskap om graviditeten, selv om forarbeidene i
utgangspunktet har uttalt at beviskravet ikke krever noen bevisfering i form av dokumenter,
jf. Prop. 81 (2016-2017) punkt 28.4.2.2 s. 293.°7 Hellum og Blaker Strand argumenterer for at
nemnda og domstolene i slike saker ber avsta fra a palegge klager & underbygge at
arbeidsgiver har hatt faktisk kunnskap om graviditeten, fordi et slikt krav vil medfere en

svekkelse av vernet mot graviditetsdiskriminering.”®

3.2.2. DET SPESIELLE ARSAKSKRAVET VED OPPSIGELSER KNYTTET TIL
GRAVIDITET OG PERMISJON

Som nevnt tidligere etablerer 1dl. § 10 tredje ledd et absolutt forbud mot
graviditetsdiskriminering ved ansettelser og oppsigelser. Bestemmelsen utfylles av aml. § 15-

9 som er en spesialregulering som fastlegger en arbeidstakers rettigheter i de tilfellene hvor

7 Se Andersen mfl. (2016) s. 115-116.
8 Hellum og Blaker Strand (2022) s. 542.
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arbeidstakeren er gravid eller ute i permisjon, og blir sagt opp, men hvor oppsigelsen er

begrunnet i andre forhold enn graviditet eller permisjon.*”

Arbeidsmiljeloven § 15-9 bidrar til gjennomferingen av det brede oppsigelsesvernet som
folger av EU-direktiver som Norge har forpliktet seg til & folge. Direktivene er
minimumsdirektiver, slik at de oppstiller en nedre grense for diskrimineringsvernet i
forbindelse med graviditet og permisjon, men Norge stér fritt til & gi bedre vern enn det som

folger av direktivene.

GRAVIDITET

Etter EUs svangerskapsdirektiv (92/85/EQF) artikkel 10 er det et forbudt a si opp en
arbeidstaker pd grunnlag av graviditet, og dersom en arbeidstaker sies opp 1 en periode hvor
vedkommende er gravid, sa kreves det en serskilt begrunnelse. Etter aml. § 15-9 forste ledd
forste punktum kan ikke en arbeidstaker sies opp pd grunn av graviditet. Andre punktum
avviker fra den diskrimineringsrettslige bevisbyrden ved at det ikke kreves at klager ma gi
opplysninger som gir «grunn til & tro» at det har forekommet diskriminering, dette legges
nemlig automatisk til grunn etter bestemmelsen dersom oppsigelse finner sted i denne
perioden. Bevisbyrden ligger her helt og holdent pé arbeidsgiver som ma vise at det er
«overveiende sannsynlig» at oppsigelsen skyldes andre forhold.!? Arbeidstakeren er vernet
mot oppsigelse ogsé i de tilfellene hvor arbeidsgiver ikke er klar over at vedkommende er
gravid, noe som ogsd medforer at det ikke kreves at arbeidstakeren har informert
arbeidsgiveren sin om dette pa forhind.!®! Graviditeten md imidlertid dokumenteres ved
legeattest dersom arbeidsgiveren krever det.!%? Etter bestemmelsen ma arbeidstakeren veare
gravid pa det tidspunktet vedkommende blir sagt opp, dette innebarer at dersom
arbeidstakeren forst blir gravid under oppsigelsesfristen, sa vil hun ikke vare dekket av

oppsigelsesvernet i aml. § 15-9.193

Selv om arbeidsgiveren ikke er fullstendig blokkert fra & si opp en arbeidstaker som er gravid,
sd ma det som sagt vaere begrunnet i andre forhold enn graviditeten, og arbeidsgiveren er da
automatisk underlagt den strenge bevisbyrderegelen i aml. § 15-9 andre punktum. Det at

arbeidstakeren er gravid ved oppsigelse, er uansett et forhold arbeidsgiver ma ta hensyn til og

9 Se Nordstrem og Haugedal, kommentarer til aml. § 15-9 p4 www.arbeidsrett.no for en narmere utredning av
aml. § 15-9 sin utvikling og innhold.

100 Arbeidsmiljeloven § 15-9 forste ledd andre punktum.

101 Jan Fougner mfl., Lovkommentar, § 15-9. Oppsigelsesvern ved svangerskap, og etter fadsel eller adopsjon.
102 Arbeidsmiljeloven. § 15-9 forste ledd tredje punktum.

103 Ot.prp. nr. 41 (1975-1976) s. 77.
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tillegge vekt, sa lenge de har kunnskap om det. Dette skyldes at oppsigelser kan ha en ekstra
negativ effekt for gravide arbeidstakere, fordi det for eksempel kan pavirke grunnlaget for
foreldrepenger eller lignende. I forarbeidene er arbeidsgiverens bevisbyrde beskrevet som

streng, og det stilles store krav til bevisene arbeidsgiveren legger frem.!%4

Hoyesterett har gjort rede for det nermere innholdet av arbeidsgivers beviskrav «overveiende
sannsynlig» 1 HR-2018-1189-A. I avsnitt 53 i dommen viser Hoyesterett til at formalet bak
det strenge beviskravet har vert a skdne arbeidstakere som allerede er i en krevende personlig
situasjon fra en prosess for & kunne beholde jobben sin. Videre uttales det at beviskravet mé
forstas som et krav om «klar sannsynlighetsovervekt for at oppsigelsen skyldes noe annet enn
graviditeteny, og at et sentralt element i begrunnelsen for et slikt beviskrav er at det er
«arbeidsgiveren som styrer en oppsigelsesprosess og som kan underbygge at oppsigelsen
skyldes andre forhold enn det loven skal verne».!% T den aktuelle saken fant Hoyesterett det
klart at arbeidsgiver ikke oppfylte beviskravet om klar sannsynlighetsovervekt for at
oppsigelsen av den ansatte, som var gravid i 7 maned, ikke skyldes andre forhold enn
graviditeten. Arbeidsgiver hadde forsekt & argumentere for at oppsigelsen skyldtes behovet
for driftsinnskrenkninger, men blant annet fordi de det foreld tidsnare dokumenter som viste
at arbeidstakerens graviditet «var blitt et noe vanskelig tema mellom henne og selskapet» 1
ukene forut for oppsigelsen, og fordi arbeidsgiver hadde «foretatt disposisjoner og gitt
tilkjenne vurderinger som tilsa at arbeidstakers arbeidsomréde skulle bestd» helt frem til
oppsigelsestidspunktet, sd ble de ikke hert med dette.!% Da det i tillegg ikke var gjennomfort
noe droftelsesmete for oppsigelsen, slik arbeidsgiveren er palagt etter aml. § 15-1, sé uttalte
Hoyesterett at arbeidsgiver pa denne méten hadde «vanskeliggjort sin posisjon og mulighet

for & oppfylle beviskravet i en etterfolgende rettstvist».'?’

PERMISJON

EUs svangerskapsdirektiv artikkel 10 fastslar ogsé at det er forbudt & si opp arbeidstakere som
tar ut svangerskapspermisjon.!®® Det samme folger av EUs kjonnslikestillingsdirektiv
(2006/54/EF) artikkel 1 nr. 2 bokstav c. Artikkel 16 i kjennslikestillingsdirektivet verner
dessuten ogsé eksplisitt mot oppsigelse som folge av uttak av fedrekvoten eller uttak av

permisjon i forbindelse med adopsjon. I tillegg er Norge forpliktet etter

104 Tbid.

105 HR-2018-1189-A avsnitt 54.

106 Tbid., avsnitt 67 og 74.

197 Ibid., avsnitt 77.

108 Tilsvarende vern folger ogsd av EUs likestillingsdirektiv (2006/54/EF).
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Foreldrepermisjonsdirektivet (2010/18/EU) til & beskytte arbeidstakere mot blant annet
oppsigelse som folge av permisjon.!? Vernet er med andre ord godt forankret innenfor EU-

retten og gjelder for begge kjonn ndr det kommer til permisjon og adopsjon.

Arbeidsmiljeloven § 15-9 andre ledd begrenser virkningen av oppsigelser av arbeidstakere
som er ute i svangerskapspermisjon etter aml. §§ 12-2 til 12-5 forste ledd, og supplerer det
absolutte forbudet mot oppsigelse pd grunn av permisjon som folger av 1dl. § 10 tredje ledd.
Til forskjell fra oppsigelsesforbudet etter aml. § 15-9 forste ledd, sa er andre ledd knyttet til
selve fravaret og vernet er absolutt slik at det verken er lov med oppsigelser begrunnet i
fraveeret eller oppsigelser begrunnet i andre forhold, sé lenge de faller innunder

permisjonsperioden. !°

Formalet bak dette sterke vernet mot graviditetsdiskriminering ved oppsigelser i
permisjonsperioden er & verne arbeidstakere som benytter seg av retten til permisjon ved
svangerskap, fedsel eller adopsjon i henhold til aml. §§ 12-1 til 12-5.!'! Opprinnelig var
hensynet bak det forsterkede oppsigelsesvernet at kvinnen i den forste tiden etter fodselen
skulle vaere vernet mot & miste jobben og dermed ogsa matte soke nytt arbeid i den forste
tiden etter fodselen. Dette vernet har siden blitt utvidet til & gjelde for farspermisjonen og
permisjoner utover de 12 ukene det opprinnelige vernet dekket, men vernet er fortsatt absolutt
til tross for at vekten av det opprinnelige hensynet vak regelen er svekket av
samfunnsutviklingen. Det folger imidlertid av forarbeidene at det er en betingelse for det
absolutte vernet at arbeidstakeren har opplyst arbeidsgiveren om grunnen til fravaeret (fodsel
eller adopsjon).!'? T praksis er dette sjeldent et problem, fordi det er vanlig & utveksle slik
informasjon 1 god tid fer den planlagte permisjonen. S8 lenge arbeidsgiveren er klar over
grunnen til fravaeret, eller arbeidstakeren gir beskjed om grunnen til fravaeret uten unedig
opphold, vil dette vere tilstrekkelig. Det er arbeidsgiveren som har bevisbyrden for & bevise
at de ikke har eller har hatt en slik kunnskap pa oppsigelsestidspunktet, eller uten unedig

opphold etter oppsigelsesvarselet.!!3

Det understrekes 1 aml. § 15-9 andre ledd forste punktum at arbeidstakeren ikke kan sies opp

med «virkning i fravaersperioden». Regelen er dermed ikke til hinder for at arbeidstakeren

109 Rammeavtalen til direktiv 2010/8/EU § 5 nr. 4.

119 Jan Fougner mfl., Lovkommentar, § 15-9. Oppsigelsesvern ved svangerskap, og etter fadsel eller adopsjon.
1 Ot.prp. nr. 41 (1975-1976) s. 77.

112 Ibid.

13 Ot.prp. Nr. 50 (1993-1994), merknader til § 65.
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mottar en lovlig oppsigelse under fraveret, som er begrunnet i andre forhold enn permisjonen,
men da vil oppsigelsen forlenges med «tilsvarende tidsrom».!!'* Forarbeidene viser til et
eksempel hvor halve oppsigelsesfristen er gatt nir permisjonen starter, i det tilfellet kan siste
halvdelen av oppsigelsesfristen begynne a lope ndr permisjonstiden er over og arbeidstakeren
er tilbake i arbeid.!!® Det understrekes dessuten i forarbeidene at oppsigelsesvernet kun

gjelder for arbeidstakere som er helt fravarende,!'!6

noe som medferer at oppsigelsestiden
ikke kan forskyves for arbeidstakere som har delvis permisjon. Dersom oppsigelsen blir gitt
under permisjonstiden, sé skal reglene forstas slik at de loper fra dato til dato, fra og med den
dagen arbeidstaker er tilbake i arbeid.!!” Dette vil gjelde bade nér arbeidstaker er tilbake fra
full permisjon, men ogsé i de tilfellene hvor arbeidstakeren delvis returnerer til arbeidet og

fortsetter & ha delvis permisjon.

4. SANKSJONERING

Handhevingsorganene ma ha effektive sanksjonsmuligheter til radighet ved brudd pa vernet
mot graviditetsdiskriminering for at vernet skal vare reelt. Dette forutsetter ogsa at
hindhevingsorganenes sanksjonsmidler har en reparerende, preventiv, og avskrekkende

effekt,''® noe som skal undersekes og dreftes for i det folgende.

4.1. INTERNASJONALE KILDER OM KRAVET TIL EFFEKTIVE
SANKSJONSMIDLER

Kravet til effektiv sanksjonering stammer fra internasjonale kilder som pavirker var nasjonale
regulering av sanksjonsmuligheter i likestillings- og diskrimineringslovgivningen. Norges
menneskerettslige og EU/E@S-rettslige forpliktelser er folgelig gitt en sentral plass i
forarbeidene til diskrimineringsombudsloven og likestillings- og diskrimineringslovens punkt

om sanksjonsregler.'"®

114 Arbeidsmiljgloven § 15-9 andre ledd andre punktum.

15 Ot.prp. nr. 41 (1975-1976) s. 77.

16 Ot.prp. nr. 50 (1993-1994) s. 239.

17 Jan Fougner mfl., Lovkommentar, § 15-9. Oppsigelsesvern ved svangerskap, og etter fadsel eller adopsjon.
118 Hellum og Blaker Strand (2022) s. 708.

119 Prop. 80 L (2016-2017) s. 20-21 og PwC-utredningen (2016).
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4.1.1. MENNESKERETTIGHETSKONVENSJONENE OM KRAVET TIL
EFFEKTIVE SANKSJONSMIDLER

Den europeiske menneskerettighetskonvensjonen (EMK) og FNs
menneskerettighetskonvensjoner hjemler den generelle menneskerettslige plikten til & sorge
for effektiv sanksjonering ved brudd pa menneskerettighetene.!? Innenfor det
menneskerettslige regelverket omtales individets rett til & ha effektive rettsmidler eller
sanksjonsmuligheter som retten til «effective remedies». EMD har uttrykt at dette innebzerer
at «there must be a domestic remedy allowing the competent national authority [...] to grant
appropriate relief”. 12! Larsen har uttalt at slike aktuelle rettsmidler kan veere tilkjennelse av
erstatning, oppreisning, palegg om stansing eller retting av en menneskerettsstridig handling
mv. 122 EMD har imidlertid ikke prevd saker som gjelder brudd pa dette kravet i tilknytning til
til EMK artikkel 14, som hjemler retten til 4 ikke bli diskriminert.

Pé diskrimineringsrettens omrade har kravet til effektive sanksjoner blitt utdypet i generelle
kommentarer fra blant annet FNs kvinnediskrimineringskomité (KDK-komiteen). Det folger
av KDK artikkel 2 bokstav b at for at konvensjonspartene skal oppné formélet med &
iverksette alle egnede midler for & avskaffe diskriminering av kvinner, s ma de «vedta
egnede tiltak [...], herunder sanksjoner nar det er nedvendig, som forbyr all diskriminering av
kvinner». Videre har KDK-komiteen slétt fast at statene ma serge for «appropriate remedies»
til kvinner som har blitt utsatt for diskriminering, fordi at «without reparation the obligation to
provide an appropriate remedy is not discharge».'?* Komiteen uttaler ogsa at «such remedies
should include different forms of reparation” som for eksempel “monetary compensation,
restitution, rehabilitation and reinstalement”, men ogsé “measures of satisfaction, such as
public apologies, public memorials and guarantees of non-repetition”, og dersom det er
nedvendig endre “relevant law and practices” slik at “the perpetrators of violations of human

rights of women [are brought to justice]”. 124

4.1.2. EU/E@QS-RETTEN OM KRAVET TIL EFFEKTIVE SANKSJONSMIDLER

120 Se EMK artikkel 13 og blant annet konvensjonen om sivile og politiske rettigheter (SP) artikkel 2 nr. 3.
2L EMD, de Tommaso mot Italia, Application no. 43395/09, avsnitt 179.

122 Larsen (2019) s. 396.

123 KDK-komiteen, General Recommendation No. 28 avsnitt 32.

124 Ibid.
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EU/E@S-retten har oppstilt krav om sanksjonenes effektivitet, proporsjonalitet og
avskrekkende effekt for a sikre et reelt diskrimineringsvern. EU-rettens krav om effektiv
sanksjonering er forankret i artikkel 47 i EUs charter om grunnleggende rettigheter.
Bestemmelsene i EU/E@S-rettens fire diskrimineringsdirektiver pdlegger ikke statene &
innfore spesifikke sanksjoner, men EU-domstolen har uttalt at det er et krav at de sanksjonene
som iverksettes, skal vaere effektive, std i et rimelig forhold til overtredelsen, og ha en

avskrekkende virkning.!?

Reguleringen av retten til reell og effektiv erstatning eller godtgjerelse er forankret i blant
annet kjonnslikestillingsdirektivet (direktiv 2006/54/EF) artikkel 18 og
kjonnslikestillingsdirektivet om varer og tjenester (direktiv 2004/113/EF) artikkel 8. De to
bestemmelsene har tilsvarende utforming, og fastslar at «medlemsstaterne indforer i deres
nationale retsorden de nedvendige bestemmelser for at sikre reel og effektiv erstatning eller
godtgarelse efter medlemsstatens afgerelse for tab og skader, der er pafert en person som
folge af forskelsbehandling pd grundlag af ken, saledes at det har en preventiv virkning og
star 1 et rimeligt forhold til det tab, den padgaldende har lidt. [...]». Ettersom sanksjonen ma sté
1 et «rimeligt forhold til det tab, den padgaeldende har Idit», sa tilsier dette at det mé foretas en
konkret vurdering i hvert enkelt tilfelle, ettersom tapet vil variere fra sak til sak. Begge
bestemmelsene slar med dette fast at en erstatning eller godtgjerelse ikke kan begrenses til et

pa forhand fastsatt maksimumsbelep. 2

Kravet om effektiv sanksjonering i diskrimineringsdirektivene regnes som en helt avgjerende
hjernesten for & kunne oppna et reelt diskrimineringsvern. Rettsvitenskapelig teori som tar for
seg forholdet mellom diskrimineringsrett og erstatningsrett har omtalt det
diskrimineringsrettslige kravet om at en sanksjon i konkrete tilfeller skal virke
gjenopprettende og avskrekkende, som reaksjonens doble formal.'?” Hellborg har forklart de
to sidene som at sanksjonen i konkrete saker skal virke gjenopprettende ved & kompensere for
krenkelsen som har funnet sted, samtidig som den skal avskrekke den som har sttt bak

krenkelsen, og allmenheten, fra 4 diskriminere i fremtiden. '8

125 Dette er ogsa presisert av EU-domstolen i sakene C-81/12 Accept og C-54/07 Feryn avsnitt 36 og 38.

126 Kjonnslikestillingsdirektivet fastslar unntak dersom «den eneste skade, som en anseger til et job hat lidt som
folge af forskjelsbehandling i dette direktivets betydning er, at den pagaldendes ansegning ikke er blevet
behandlety.

127 Hellborg (2018) s. 366-377 og Freseth (2019) s. 612 i Matningsdal og Strandbakken (red.).

128 Hellborg (2018) s. 366-377.
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EU-domstolen har i praksis utdypet hva som ligger i kravet om effektive, proporsjonale og
avskrekkende sanksjoner. Et eksempel fra praksis som aktualiserte vurderingen av om det
tilgjengelige sanksjonsmiddelet tilfredsstilte dette kravet er C-81/12 Accept-saken. Her kom
domstolen imidlertid til at den eneste tilgjengelige sanksjonsmuligheten i den aktuelle saken,
beter, ikke var tilstrekkelig avskrekkende, og dermed heller ikke et effektivt

sanksjonsmiddel.'?’

Selv om saken gjaldt spersmal om diskriminering pa grunnlag av seksuell orientering, og ikke
graviditetsdiskriminering, sa har saken rettskildemessig betydning for denne avhandlingen da
kravet om reelle, effektive og avskrekkende/preventive sanksjonsmuligheter gjelder for begge

diskrimineringsgrunnlagene.

4.2.  OPPREISNING OG ERSTATNING SOM
DISKRIMINERINGSRETTENS PRIMAZRE SANKSJONSFORMER

Oppreisning og erstatning regnes som de primere sanksjonene ved brudd pé
diskrimineringsvernet bade etter internasjonal diskrimineringsrett og den norske likestillings-
og diskrimineringsloven.'*? Det er folgelig disse sanksjonsformene denne avhandlingen

kommer til & fokusere pd, og det avgrenses mot de ovrige.

Det er ner sammenheng mellom de prosessuelle reglene som regulerer
Diskrimineringsnemndas kompetanse til & ilegge sanksjoner, og de materielle reglene som
regulerer vilkarene for a tilkjenne oppreisning og erstatning pé likestillings- og

diskrimineringsrettens omréde.

Som tidligere nevnt var nemnda avskéret fra & benytte seg av oppreisning og erstatning som
sanksjonsmidler frem til den nye diskrimineringsombudsloven av 2017 tradte i kraft. Klagere
som hadde fatt medhold i at det forela ulovlig diskriminering var dermed nedt til & anlegge
sak for de alminnelige domstolene for & kunne bli tilkjent oppreisning og/eller erstatning fra
arbeidsgivere. Na folger diskrimineringsnemndas kompetanse til 4 ilegge oppreisning i saker

innenfor arbeidslivet og erstatning i enkle saksforhold av diskrol. § 12.

Likestillings- og diskrimineringsloven § 38 og arbeidsmiljeloven §§ 13-9 og 15-12 andre ledd

gir blant annet arbeidstakere som mener de er utsatt for ulovlig graviditetsdiskriminering,

129 BU-domstolens sak C-81/12 Accept, avsnitt 73.
130 Se Ballangrud og Sebstad (2021) s. 624.
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adgang til 4 kreve oppreisning og erstatning. Erstatning kan dessuten ogsé kreves etter de

alminnelige erstatningsrettslige reglene. 3!

4.2.1. ERSTATNING

Likestillings- og diskrimineringsloven § 38 regulerer retten til oppreisning og erstatning ved
brudd pa likestillings- og diskrimineringslovens forbud mot blant annet
graviditetsdiskriminering. Bestemmelsen videreforer rettstilstanden fra de fire tidligere
diskrimineringslovene, '3? og medferer ikke noen begrensning pa personens rett til & kreve

erstatning etter alminnelige erstatningsregler.

I arbeidsforhold er det etter 1dl. § 38 andre ledd etablert et objektivt ansvar, noe som medferer
at arbeidsgiver kan palegges & betale erstatning til en arbeidstaker uavhengig av om de kan
bebreides for den ulovlige diskrimineringen som har funnet sted eller ikke.!3* Det objektive
arbeidsgiveransvaret er spesielt for diskriminering pé arbeidsrettens omrade og utgjorde en
styrking av vernet mot diskriminering i arbeidslivet generelt, og dermed ogsa en styrking av

vernet mot graviditetsdiskriminering.

Innferingen av det objektive ansvaret var begrunnet i hensynet til & effektivisere
diskrimineringsvernet i arbeidslivet, og de diskrimineringsrettslige erstatningsreglene ble
innfert som et ledd i implementeringen av kravet om effektiv sanksjonering som foelger av de

EU/E@S-rettslige diskrimineringsdirektivene. 134

Erstatning som sanksjonsmulighet innen EU/EQS-retten folger av
kjonnslikestillingsdirektivet (direktiv 2006/54/EF) artikkel 25 som er gitt en tilnarmet lik
utforming som rasediskrimineringsdirektivet (direktiv 2000/43/EF) artikkel 15. Sistnevnte
lyder som folger: «[...] Sanktionerne, der kan indebzere, at der ydes ofret skadeserstatning,
skal vaere effektive, std i rimelig forhold til overtraedelsen og have en afskrekkende

virkning». Freseth har beskrevet det EU/E@S-rettslige kravet om effektive sanksjoner som

131 Prop. 63 L (2018-2019) s. 30.
132 Prop. 80 L (2016-2017) s. 298.
133 Prop. 81 L (2016-2017) s. 33.
134 Prop. 80 L (2016-2017) s. 298.
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«bade er overgripende og gjennomgripende hensyn, som pa et abstrakt og prinsipielt niva

styrer relevans og vektlegging av ulike formal i erstatningsutmalingen».!

Erstatning skal gjere opp for det faktiske skonomiske tapet vedkommende har lidt som folge
av diskrimineringen, jf. 1dl. § 38 tredje ledd forste punktum. I tillegg til & vere reparerende, sa
m4 erstatningen ogsé vere en effektiv sanksjonsform ved at den ma ha en avskrekkende
effekt for & vaere i trad med kravene etter internasjonal rett som vi har forpliktet oss til & folge.
Hva som er avskrekkende vil gjerne variere fra tilfelle til tilfelle og fra arbeidsgiver til
arbeidsgiver, men ndr det gjelder erstatning, sa vil det forst og fremst vare erstatningsbelapets

storrelse som utgjor det avskrekkende aspektet ved sanksjonen.

Et negativt aspekt ved nemndas kompetanse til 4 tilkjenne erstatning til en arbeidstaker som
har blitt utsatt for graviditetsdiskriminering, er at nemnda ma vare enstemmig i sin
avgjorelse.!3® Dette er en seregen begrensning av nemndas kompetanse til & tilkjenne
erstatning, og utgjer en forskjell fra de alminnelige domstolenes kompetanse hvor det ved
flere dommere bare kreves flertall. Kravet om enstemmighet svekker sanksjonens effektivitet,
og utgjer dermed ogsé en svekkelse av vernet mot graviditetsdiskriminering.

4.2.1.1. UTMALING AV ERSTATNING I ARBEIDSFORHOLD VED
GRAVIDITETSDISKRIMINERING

Det folger av 1dl. § 38 tredje ledd at erstatning skal «dekke ekonomisk tap som felge av den
ulovlige behandlingen». Nemnda skal felge vanlige erstatningsrettslige regler ved utmalingen,
som innebarer at det mé foreligge et skonomisk tap, og at det mé vere arsakssammenheng
mellom det gkonomiske tapet og den diskriminerende handlingen. Det er som nevn tidligere
et objektivt ansvar for arbeidsgivere innenfor diskrimineringsretten, som gjor dem
erstatningsansvarlig uavhengig av om de kan klandres for den diskriminerende handlingen, sa
lenge de to evrige vilkarene er oppfylt. Det erstatningsrettslige kravet til arsakssammenheng
innebarer at «skadelidte ma bevise at vedkommende ikke ville lidt det skonomiske tapet hvis
den diskriminerende handlingen ikke hadde skjedd». 137 I tillegg har Hoyesterett oppstilt et

krav om at tapet mé vere en paregnelig og adekvat folge av krenkelsen.!?8

135 Frgseth (2019) s. 612 i Matningsdal og Strandbakken (red.).

136 Prop. 80 L (2016-2017) s. 95.

137 Prop. 81 L (2016-2017) s. 296 og Arbeids- og sosialdepartementet og Kulturdepartementet (2020),
heringsnotat punkt 7.4.

138 Ibid.
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Nemnda har lagt til grunn at de har en rett og plikt til 4 ilegge full erstatning Dette illustreres
blant annet av Skjonnshetsklinikk-saken hvor nemnda kom til at det kvinnen hadde lidt et
inntektstap over 3 méaneder pd 75 000 kroner, og at dette var pa grunn av
graviditetsdiskrimineringen hun var blitt utsatt for pa arbeidsplassen.!’® Nemnda satte
erstatningsbelapet tilsvarende hele inntektstapet pa 75 000 kroner, uten reduksjon for
tapsbegrensningsplikten ettersom de mente det ikke kunne forventes at kvinnen skulle skaffe

seg nytt arbeid de siste 3 manedene av graviditeten.

I en sak for Alta tingrett i 2007 ble en kvinne tilkjent 112.000 kroner i erstatning for
okonomisk tap i form av tapt rett til foreldrepenger. Tingretten viste i den forbindelse til
likestillingsloven 1978 § 17, som uttrykte at det skulle tas hensyn til det skonomiske tapet,
partenes forhold og omstendighetene for ovrig ved erstatningsutmélingen. Tingretten mente at
kvinnen i den aktuelle saken hadde oppfylt sin tapsbegrensningsplikt ved & seke pa en annen
stilling. Siden saksekeren valgte & soke en stilling som var lavere lennet enn den hun sekte
seg bort fra, og ikke andre hoyere eller like hoyt lonnede stillinger som 14 ute, s& fant retten at

erstatningen maétte avgrenses mot erstatning for fremtidig arbeidstap.

Jeg mener i likhet med Freseth at det burde kunne trekkes inn individuelle momenter i

vurderingen av erstatningens storrelse, for at sanksjonene skal virke tilstrekkelig effektive,
proporsjonale og avskrekkende. !4

4.2.1.2. ERSTATNING VED BRUDD PA VERNET MOT
GRAVIDITETSDISKRIMINERING I ARBEIDSLIVET

EU/E@S-rettens diskrimineringsdirektiver krever at de nasjonale sanksjonsordningene er
egnet til & gi en «reel og effektiv erstatning eller godtgerelse efter medlemsstatens afgorelse

for tab og skader».

EU-domstolen understreker i Colson-saken at «sanktionen skal vere egnet til, at domstolene
kan sikre en faktisk og effektiv beskyttelse. Sanktionen skal endvidere have en reelt
afskrakkende virkning over for arbejdsgiveren. Heraf folger, at ndr medlemsstaten har valgt

at sanktionere overtraedelsen af forbudet mod forskelsbehandling gennem en erstatning, skal

139 DIN-2020-57 Skjonnhetsklinikk-saken.
140 Frgseth (2019) s. 611 i Matningsdal og Strandbakken (red.).
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denne i hvert fald sta i et rimeligt forhold til det opstdende tab».!*! Det poengteres ogsé at det

ikke vil veare tilstrekkelig med «en rent symbolsk godtgjerelse [...]».'4?

Det har vart uenigheter om hvorvidt nemnda har en fast belopsgrense for utmaling av
erstatning eller om det i stedet er en mer veiledende grense. Departementet la opprinnelig til
grunn i forarbeidene til diskrol. § 12 at «erstatningsbelopene i disse sakene i hovedsak vil
dreie seg om beskjedne belop, og at nemndas vedtaksmyndighet begrenses til belep som
ligger under 10.000».!%* T etterkant ga et heringsnotat uttrykk for at nemndas kompetanse til &
tilkjenne erstatning ikke var belepsmessig begrenset til 10.000.!44 noe som forte til at nemnda
uttalte at de hadde en bredere adgang til utmaling av erstatning i Skjennshetsklinikk-saken 1
2020. Departementet presiserte imidlertid i etterkant av dette at «det ikke har veert
departementets intensjon & utvide nemndas myndighet til 4 ilegge erstatning generelt.
Departementet gnsket & vurdere hvorvidt det kunne vaere hensiktsmessig med en belgpsgrense

som ikke var absolutt, men likevel slik at det skulle dreie seg om beskjedne belop».!*

Jeg mener i likhet med Hellum og Blaker Strand at diskrimineringsnemndas forstaelse og
tolkning av kompetanseregelen i diskrol. § 12 har gode grunner for seg, blant annet fordi den
har stette i EU/E@S-rettens krav om effektive, proporsjonale og avskrekkende sanksjoner som
1 konkrete tilfeller bade skal virke gjenopprettende og avskrekkende. En sépass snever
erstatningsmyndighet vil ha vanskelig for 4 virke avskrekkende, og det vil ogsa stride mot noe
av begrunnelsen for utvidelsen av nemndas kompetanse; effektivitet og en reell mulighet for &

fa saken sin avgjort.

Det folger dessuten eksplisitt av kjennslikestillingsdirektivet artikkel 18 at erstatning eller
godtgjorelse ikke kan begrenses til et maksimum som er fastsatt pa forhand. A fastsette en
belopsgrense for nemndas erstatningsmyndighet palydende 10.000 vil dermed vere stikk i

strid med denne reguleringen.

Hellum og Blaker Strand mener at det vil vare problematisk i forhold til vire EU/EOS-
rettslige forpliktelser & ha en forhandsdefinert belopsgrense for erstatning, som ikke kommer

til uttrykk i selve lovteksten, men presenteres gjennom skiftende syn i forarbeider og

141 EU-domstolens sak C-14/83 Colson, avsnitt 23.

142 Ibid., avsnitt 24.

143 prop. 80 L (2016-2017) s. 95.

144 Arbeids- og sosialdepartementet og Kulturdepartementet (2020), heringsnotat, punkt 7.4 s. 26.
145 Prop. 154 L (2020-2021).
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etterarbeider.!® Det er seerlig kravet om at klager skal ha en erstatning som stér i et rimelig
forhold til det oppstatte tapet, og samtidig ha en preventiv effekt, 147 de mener vil komme i

konflikt med en slik belgpsbegrensning.

Belopsbegrensningen strider ogsd mot formalet bak hdndhevingsreformen. Bakgrunnen for
nemndas kompetanseloft var at den tidligere handhevingsordningen ble ansett som
utilstrekkelig i mote med EU/E@S-rettens krav om effektiv sanksjonering.!'*® Klagere som
hadde fitt medhold i at det forelad diskriminering, var tidligere nedt til a reise ny sak for de
ordinzre domstolene for 4 kunne fi erstatning. Dersom denne belopsbegrensningen skal
gjelde, inneberer det at klagerne henvises tilbake til den gamle ordningen hvor de ma reise ny
sak for domstolene for a fa full erstatning. I en allerede krevende og sérbar situasjon er dette
meget uheldig, og de fleste vil nok avsta fra en slik langtekkelig og ressurskrevende prosess,

noe som igjen gjor at vernet blir ineffektivt fordi sanksjonen er utilstrekkelig og ineffektiv.

I tillegg er denne belgpsbegrensningen satt lavt, 10 000 at den ikke engang dekker den
gjennomsnittlige manedslennen, og den vil da heller ikke dekke det faktiske ekonomiske

tapet arbeidstakeren har lidt.

Pa bakgrunn av argumentasjonen presentert ovenfor s er jeg av den oppfatning at
belopsbegrensningen ideelt sett burde avskaffes da den svekker vernet diskrimineringsvernet
generelt, og dermed ogsa vernet mot graviditetsdiskriminering pa arbeidsplassen. Skulle dette
mot formodning ikke la seg gjore, s& burde i alle fall grensen ekes slik at den er i stand til &

kompensere for faktisk tap av en gjennomsnittlig ménedslenn, og aller helst mer.

Hensyn i forbindelse med erstatningsutmalingen

Nemndspraksis viser at det stilles strenge krav til hva som anses som en holdbar innsigelse
mot erstatningskravet fra innklagdes side 1 saker hvor det er konstatert
graviditetsdiskriminering. Et eksempel pé dette er Skjennshetsklinikk-saken hvor en
arbeidsgiver forsekte a fraskrive seg erstatningsansvar fordi den gravide kvinnen ikke hadde
opplyst om graviditeten underveis i jobbintervjuet.'*’ Nemnda uttalte at arbeidsgiverens
innsigelser var dpenbart uholdbare, og papekte at arbeidstakeren (A) ikke hadde noen plikt til

a opplyse om graviditeten i forbindelse med ansettelsesprosessen. Nemnda understreket

146 Hellum og Blaker Strand (2022).

147 EU-domstolens sak C-14/83 Colson, avsnitt 21.
18pwC-utredningen (2016).

149 DIN-2020-57 Skjonnshetsklinikk-saken.
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dessuten at vernet mot graviditetsdiskriminering i forbindelse med ansettelser er absolutt, og
at det gjelder bade for arbeidstakere og for selvstendige neringsdrivende. Det ble konstatert

brudd pa forbudet mot graviditetsdiskriminering i saken, og tilkjent erstatning.

4.2 OPPREISNING

Oppreisning er et forsek pd & kompensere for den krenkelsen som en person har vert utsatt
for. Nemnda har siden den nye diskrimineringsombudsloven ble innfert ogsa kunnet ilegge
oppreisning for ikke-ekonomisk skade i diskrimineringssaker pa arbeidsrettens omrade, jf.
diskrol. § 12 ferste ledd. Det folger av 1dl. § 38 tredje ledd at oppreisning fastsettes til det
«som er rimelig ut fra skadens art og omfang, partenes forhold og omstendighetene for

ovrigy. >0

I forarbeidene til diskrimineringsombudsloven vises det til behovet for et serlig sterkt vern pa
arbeidsrettens omrade ettersom «tilgang til arbeid er viktig bade for den enkelte og for
samfunnet», og at det derfor «béde fra et individuelt og et samfunnsekonomisk stésted [er]

nedvendig med en effektiv sanksjonering av brudd pa diskrimineringslovgivningen».!'>!

Departementet uttalte i forarbeidene at «En lettere tilgjengelig sanksjonsform kan samtidig
bidra til at arbeidsgivere gis sterkere insentiver til & oppfylle den lovbestemte plikten til &
arbeide aktivt for likestilling, for eksempel ved & ha gode rutinger for ansettelsesprosesser og
lonnsfastsettelser. Ved & serge for ryddige og rettferdige prosesser, vil arbeidsgiver minske
risikoen for & fa et fellende vedtak mot seg i nemndax».!>? Det antas med dette at oppreisning
som sanksjon for brudd pa likestillings- og diskrimineringslovgivningen i arbeidslivet, har et
stort preventivt potensial, s@rlig nd som sanksjonsformen er lettere tilgjengelig ved at ogsd

diskrimineringsnemnda kan tilkjenne oppreisning.

FNs menneskerettighetskomité har fremhevet at et effektivt diskrimineringsvern omfatter a
sikre at individene har «accesible and effective remedies to vindicate those rights»,!>* og

videre at sanksjoner ber vere tilrettelagt slik at spesielt srbare grupper blir hensyntatt.!>*

150 Se ogsa Prop. 81 L (2016-2017) s. 296.

151 Prop. 80 L (2016-2017) s. 89.

152 Ibid.

153 FNs menneskerettighetskomité, General Comment No. 31 (2004) avsnitt 15.
154 Ibid.
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4.2.1. VURDERINGSMOMENTER VED UTMALING AV OPPREISNING

Det folger som sagt av 1dl. § 38 tredje ledd at utmalingen av oppreisning fastsettes ut ifra det
«som er rimelig ut fra skadens art og omfang, partenes forhold og omstendighetene for
ovrig». I tillegg folger det av forarbeidene at utmalingen skal skje ut fra en konkret
rimelighetsvurdering, hvor oppreisningen skal sta i et rimelig forhold til krenkelsens art og ha
en avskrekkende virkning.!>> Dette er et viktig aspekt av oppreisning som sanksjonsform ved
graviditetsdiskriminering, fordi den som utsettes for denne formen for diskriminering vil vaere
i en sarlig sérbar situasjon utover den alminnelige sérbarheten i arbeidslivet, og fordi at
dersom oppreisningen ikke har en avskrekkende effekt, s vil problemet vedvare og vernet
veaere ineffektivt. EU-domstolens uttalelser om utmalingsvilkarene, og sarlig uttalelsene
knyttet til vilkaret om allmennpreventive hensyn, vil vare relevant ved tolkningen og

anvendelsen av 1dl. § 38 tredje ledd.

Ved den nermere vurderingen skal det ifelge forarbeidene legges vekt pa krenkelsens art og
omfang, utvist skyld, styrkeforholdet mellom partene og den ansvarliges skonomi.!*® Seerlig
den diskriminerende handlingens art og omfang, eller grovhet, er i forarbeidene fremhevet
som et viktig moment.!>” Ved graviditetsdiskriminering i arbeidslivet, for eksempel dersom
en gravid kvinne blir sagt opp underveis i graviditeten, sa vil handlingens art i de aller fleste
tilfeller bli regnet som grov. Dersom det i tillegg er tale om en fast stilling, sa vil omfanget av
krenkelsen ofte vaere storre enn ved en midlertidig stilling, som er tidsbegrenset og som

dermed ogsé begrenser omfanget av den diskriminerende handlingen.

Ogsa styrkeforholdet mellom partene og hvorvidt den som utsettes for diskriminering er i en
utsatt og sérbar situasjon, skal vurderes ved utmélingen av oppreisning.!*® Dette er to
momenter som nesten alltid vil tale for at det tilkjennes en heyere oppreisning i tilfeller hvor
klager har blitt utsatt for graviditetsdiskriminering i arbeidslivet. Det antas i
diskrimineringstvister i arbeidslivet at arbeidsgiver i de fleste tilfeller vil vaere en langt
sterkere part med mer tilgjengelige ressurser enn arbeidstakeren. I tillegg vil arbeidstakeren
vare 1 en spesielt sdrbar situasjon i forbindelse med graviditet og permisjon, og avgjerelser

om deres rolle i arbeidslivet under denne tiden har ofte stor betydning for deres skonomiske

155 Prop. 80 L (2016-2017) punkt 10.6.3 s. 93-94 og Ot.prp. nr. 33 (2004-2005) punkt 12.3.7.3 s. 144-145.

156 Prop. 80 L (2016-2017) punkt 10.6.3 s. 93 og Prop. 81 L (2016-2017) kapittel 30, merknader til § 38, s. 337.
157 Tbid.

158 Prop. 81 L (2016-2017) merknader til § 38, s. 337.

39



situasjon og helse. Tidligere forarbeider fremhevet blant annet psykiske vansker i forbindelse
med graviditeten som et relevant moment,'>® og siden det nye lovverket er ment som en

videreforing av gjeldende rett, sa vil dette ha betydning ogsé etter dagens regelverk.

Selv om det pa arbeidsrettens omréde ikke kreves skyld, jf. Idl. § 39 andre ledd, sé vil graden
av arbeidsgiverens utviste skyld ogsé tillegges betydning ved utmélingen av oppreisning.
Dersom den diskriminerende handlingen er begétt med vitende og vilje, sa tilsier det at
oppreisningsbelopet settes hoyt. Det er ogsa til en viss grad adgang til & ta hensyn til den
ansvarlige arbeidsgiverens gkonomi ved utmaling av erstatning,'*® men adgangen til &

vektlegge dette momentet har vist seg & vare snever.

4.2.2. HAR DISKRIMINERINGSNEMNDA EN BELOPSGRENSE VED UTMALING AV
OPPREISNING?

Ettersom oppreisning skal ha en avskrekkende og allmennpreventiv effekt, sa taler dette i seg
selv for at det ikke ber fastsettes noen @vre belopsgrense. En pa forhand fastsatt belopsgrense
ville kunne medfere at storre bedrifter spekulerer i om diskriminering vil vere «verdt det» fra
et rent ekonomisk perspektiv, og hvis maksgrensen i tillegg settes for lavt vil det for enkelte

av de store bedriftene knapt utgjere en ripe i lakken.

Likestillings- og diskrimineringsloven § 38 setter ikke noen gvre belopsgrense for
oppreisning. Departementet har imidlertid uttalt at de «forutsetter at oppreisningsbelopene
som hovedregel vil ligge et sted i sjiktet mellom kr 20 000 og kr 80 000, med mulighet for a
g hoyere 1 svaert graverende tilfeller», og at det «ber stilles krav til forholdsmessighet
mellom oppreisningen og den krenkelsen den diskriminerte er pafort».'®! Her legger de
tilsynelatende ikke bare foringer for nemndas utmaling av oppreisning, men ogsé
begrensninger. Dette underbygges av forarbeidene til likestillings- og diskrimineringsloven
som uttaler at «[o]ppreisningsbelapene 1 arbeidsforhold forutsettes holdt pé et niva mellom

20 000 og 80 000 kroner».!62

Hellum og Blaker Strand har tatt til orde for at det i lys av bestemmelsens ordlyd og EU/EQS-

rettens krav om at oppreisningen skal sté i rimelig forhold til krenkelsens art og ha en

159 Ot.prp. nr. 77 (2000-2001), merknader til § 17, s. 118.

160 Prop. 80 L (2016-2017) s. 93-94 og Prop. 81 L (2016-2017) merknader til § 38, s. 337.
161 Prop. 80 L (2016-2017) s. 93-94.

162 Prop. 81 L (2016-2017) merknader til § 38, s. 337.
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avskrekkende virkning, ikke er holdepunkter for & innfortolke en belopsbegrensning.'® Jeg
m4 si meg enig med Hellum og Blaker Strand pa dette punktet, ikke bare vil vernet bli mindre
effektivt, men som jeg allerede har vart inne pa ovenfor, sa vil en maksgrense ramme
bedrifter ulikt ut ifra om det er en liten, mellomstor eller stor bedrift. Store bedrifter vil kunne
f4 en vilkarlig fordel hvor de kan vurdere om diskrimineringen er «verdt det» sett opp imot de
fordelene det vil vare for dem a ansette noen andre enten i stedet for eller for & erstatte

vedkommende, som ikke er gravid, eller skal ut i permisjon.

Et av de sterkeste argumentene mot en slik belopsgrense er at det ikke er holdepunkter for det
i ordlyden, verken i diskrimineringsombudsloven § 12 eller i likestillings- og
diskrimineringsloven § 38. Dersom en ut ifra forarbeidsuttalelser skulle ha innfortolket en slik
begrensning ville det i tillegg til & svekke vernet mot graviditetsdiskriminering ogsa svekke
hensynet til rettssikkerhet og forutberegnelighet. Dersom lovgiver mente at det var behov for

en slik gvre grense, sé burde de ha fatt dette frem i lovteksten.

Et annet negativt aspekt ved en slik begrensning er at den som har blitt utsatt for
diskriminering risikerer a fa ulike utfall ut ifra om vedkommende anlegger sak for de
ordinzre domstolene eller om de klager tilfellet inn for nemnda, siden domstolene ikke er
underlagt en slik begrensning. Dette vil ogsa gé imot hensikten med 4 tilkjenne nemnda en
slik kompetanse i utgangspunktet, da den som har blitt utsatt for diskriminering gjerne vil se

seg nadt til & anlegge sak for de ordinzre domstolene i stedet for, for & fa «full oppreisningy.

Ut ifra argumentasjonen ovenfor er jeg av den oppfatning at en slik begrensning i
oppreisningens storrelse verken er forenlig med vare internasjonale forpliktelser til & ha
effektive og avskrekkende sanksjonsmidler, eller ordlyden i dagens lovgivning, samt at det
medforer en risiko for vilkarlighet med tanke pé at like tilfeller ikke vurderes likt og

potensielt gir ulike resultater.

4.2.3. PRAKSIS KNYTTET TIL UTMALING AV OPPREISNING

Forarbeidene forutsetter at oppreisningens niva og relevante vurderingsmomenter blir utdypet
og presisert gjennom nemnds- og rettspraksis. Bade rettspraksis og nemndspraksis har lagt til

grunn at graviditetsdiskriminering regnes som en grov krenkelse.

163 Hellum og Blaker Strand (2022) s. X.
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I en sak som gikk for Alta tingrett ble en kvinne som hadde blitt utsatt for diskriminering pa
grunnlag av graviditet tilkjent 100 000 kroner i oppreisning etter likestillingsloven 1978 §
17.1%% Tingretten la i sin vurdering vekt pa «belastningen ved & vaere gravid og matte g
gjennom en slik sak». Arbeidsgiver forsekte & anfore at de ikke burde belastes for at A selv
hadde valgt & gé til sak i en slik periode. Dette argumentet forte imidlertid ikke frem med, da
tingretten uttalte at «[...] A har blitt forskjellsbehandlet og nddde ikke frem pa andre mater.
Rettslige skritt blir dermed eneste méten hun kunne né frem pé». Avslutningsvis uttalte de at
«Prosessen har vart en ekstra belastning for A i1 den tiden hun gikk gravid og dette ber
kompenseresy. Dette er en sak fra 2007, og allerede pd denne tiden ble den krenkede parten
tilkjent en oppreisning av domstolen som overgar lovgivers foreslatte maksbelop for

diskrimineringsnemndas oppreisnings-myndighet.

Nemnda har benyttet seg av sin utvidede kompetanse i flere saker siden lovreformen og ilagt

oppreisning for ikke-okonomisk skade der det er konstatert graviditetsdiskriminering.

En av disse er Ekstravakt-saken fra 2018,'%°> som var den forste saken hvor
diskrimineringsnemnda pala arbeidsgiveren & betale oppreisning etter regelen i diskrol. § 12.
Oppreisningsbelapet ble her satt til 60 000 kroner, og det kan se ut til at nemnda vektla
ekstrabelastningen ved & métte bringe saken inn for nemnda i mindre grad enn tingretten i
TALTA-2007-74733. Nemnda ga folgende begrunnelse for sin konklusjon:

«Ved vurderingen av oppreisningsbelopets starrelse er det sett hen til at forbudet mot
diskriminering pé grunn av graviditet i ansettelsesforhold er gitt et serlig sterkt vern av
lovgiver, og at arbeidsgiver i denne saken kan bebreides for diskrimineringen.

Saken gjelder en rammeavtale — noe som betyr at skadens omfang er mer begrenset enn om
det hadde vert en fast ansettelse. Nemnda har imidlertid vektlagt at uavhengig av hva slags
ansettelsesavtale det gjelder, sé er uretten den samme. Det er ogsa vektlagt at
diskrimineringen fikk store gkonomiske konsekvenser for A, som mistet sin rett til
foreldrepenger. Videre er det lagt vekt pa styrkeforholdet mellom partene er stort, og at
kommunen er en stor og profesjonell akter. Nemnda legger videre til grunn at innklagdes

okonomi er god».

Med tanke pd alle argumentene som talte for et hayere oppreisningsbelap, er det betenkelig at

dette likevel ikke var resultatet, og da sarlig nér krenkelsen regnes som grov, det var stor

164 TALTA-2007-74733.
165 DIN-2018-410 Ekstravakt-saken.
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forskjell i styrkeforholdet, og den innklagde arbeidsgiverens skonomi var god. Serlig det
siste vil kunne pavirke oppreisningens preventive effekt negativt. Avgjerelsen indikerer at
nemnda foler seg bundet av forarbeidsuttalelsene som legger opp til en maksgrense for

oppreisning.

Et annet eksempel fra nemndas praksis hvor de tilkjente erstatning pd grunnlag av
graviditetsdiskriminering er Barnehageansatt-saken, som omhandlet en barnehageansatt som
ble nektet muligheten til & seke en lederstilling fordi hun var gravid. !¢ Her ble oppreisningen
for ikke-okonomisk skade satt til 30 000 kroner, og nemnda viste til sin tidligere vurdering i
Ekstravakt-saken da de kom med sine uttalelser. Nemnda tydeliggjorde blant annet at det 1
den aktuelle saken var av betydning at A bare hadde gatt glipp av muligheten til a soke og fa
de aktuelle stillingene, og at det ikke var fort bevis for at hun faktisk ville ha fatt dem.
Nemnda uttalte at de «likevel [sd] alvorlig pa at en ansatt i As situasjon pa denne maten er

fratatt muligheter som kan ha betydning for hennes videre karriere».

I slike tilfeller som det i Barnehageansatt-saken vil effekten av diskrimineringen ofte ha en
mindre negativ effekt overfor den som blir diskriminert enn for eksempel ved oppsigelser, noe
som tilsier at ogsa oppreisningsbelopene vil vere lavere da det er mindre & gjore opp for.
Siden krenkelsen ikke er like grov eller omfattende i slike situasjoner, vil nok et lavere

oppreisningsbelop ogsd vaere bade forsvarlig og effektivt.

Den siste saken jeg har lyst til 4 nevne i denne forbindelsen er Bemanningsbyras-saken hvor
en gravid kvinne ikke fikk forlenget oppdragsavtalen hun hadde hos innleier fordi hun skulle
ut i fedselspermisjon.'®” Nemnda péla her innleieren & betale 15 000 kroner i oppreisning og
bemanningsbyraet matte betale 25 000 kroner. I vurderingen av oppreisningsbelapets
storrelse vektla nemnda blant annet at «forbudet mot diskriminering pa grunn av graviditet i
ansettelsesforhold er gitt et serlig sterkt vern av lovgiver» og at biade [innleier] og
[bemanningsbyraet] «[kunne] bebreides for hvordan de handterte A som henholdsvis
arbeidsgiver/bemanningsbyra og innleier». Nemnda la ogsa vekt pd at «diskrimineringen
[hadde] fatt store skonomiske konsekvenser for A» og at det var en «betydelig ulikhet i

styrkeforholdet mellom partene».

166 DIN-2019-118 Barnehageansatt-saken.
167 DIN-2019-196 Bemanningsbyrd-saken.
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Ut ifra praksisen jeg har gjennomgatt ovenfor virker det s& langt som om at nemnda har lagt
seg pa et lavere oppreisningsnivd enn de ordinzre domstolene. Dette kan vare problematisk
med tanke pé & ha et reelt og effektivt vern mot graviditetsdiskriminering i arbeidslivet
ettersom klagere igjen vil bli henvist til ordinzer domstolsbehandling for & fa «full
kompensasjon». Den beste lgsningen vil etter mitt syn vaere & gé vekk ifra
belapsbegrensningen forarbeidene tar til orde for og heller gi mer konkrete retningslinjer som
er i trdd med domstolenes vurderinger slik at en 1 det minste sikrer at sanksjonsnivaet er likt
uavhengig av handhevingsorganet. Et alternativ kan vere 4 innfore en ekning i denne grensen
for arbeidsgivere som er «gjengangere», men denne losningen vil ikke vere til hjelp for den

som er forst 1 «diskrimineringsrekkeny.

5. REFLEKSJONER OG KONKLUSJON

Dagens regulering av vernet mot graviditets- og permisjonsdiskriminering i arbeidslivet er
vidtfavnende, og danner et godt grunnlag for et reelt og effektivt diskrimineringsvern for
arbeidstakere. Ved ansettelse og oppsigelser er det et absolutt vern etter 1dl. § 10 tredje ledd
for de fleste arbeidstakere, inkludert midlertidige ansatte og dem som er utleid pa oppdrag fra

bemanningsbyra.

Nér det kommer til diskrimineringsnemnda har de vert gjenstand for en rekke omfattende
endringer. Ved a ga over til éninstans-behandling har diskrimineringsnemnda klart a korte ned
saksbehandlingstiden og pa denne maten bidratt til at vernet har blitt mer effektivt og
tilgjengelig. Samtidig endret ogsd behandlingsformen seg i nemnda til skriftlig
saksbehandling. Denne endringen har medfort en svekkelse av kontradiksjonsprinsippet, som
er et viktig virkemiddel for & belyse saken best mulig og fa korrekte avgjorelser. P4 denne
méten kan det sies at vernet arbeidstakere etter lovgivningen har blitt mindre reelt fordi
sannsynligheten for ukorrekte avgjarelser er hayere. Dette kan avhjelpes noe dersom
sekretariatet fir et kompetanseloft og/eller oppretter et eget veiledningsorgan som partene kan
benytte seg av, slik at det sikres at saken er tilstrekkelig opplyst. Generelt er
diskrimineringsnemnda som et alternativt hdndhevingsorgan et positivt bidrag til at vernet er
reelt og effektivt, da det er mer tilgjengelig enn domstolene 1 form av gratis og raskere

saksbehandling.
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Bevisbyrderegelen skal bidra til at det er en reell mulighet & vinne frem med en pastand om
diskriminering, og stiller derfor i utgangspunktet lave krav til klager. I Kontreadmiral-
dommen ble imidlertid vilkéret om «grunn til & tro» tolket slik at diskrimineringsgrunnlaget
métte ha vert ha vaert avgjerende for forskjellsbehandlingen. Dersom denne tolkningen skal
legges til grunn bidrar det etter mitt syn til & svekke klagers muligheter til & vinne frem i
diskrimineringssaker. Et alternativ kan vere & legge bevisbyrden over pa den profesjonelle
parten, arbeidsgiveren, og fjerne beviskravet for klager. Jeg mener imidlertid at dersom
bevisregelen handheves i trdd med ordlyden og forarbeidsuttalelsene slik at beviskravet er lavt
for klager, sé vil det vare tilstrekkelig for at diskrimineringsvernet er mer reelt og effektivt.
Beviskravet ber etter mitt syn vare lavt, fordi det vil vaere vanskelig & bevise diskriminering i
en ansettelsesprosess, som ofte er muntlig helt frem til signering av arbeidskontrakten og

inngéelsen av arbeidsforholdet.

Det storste bidraget til & gjore vernet mot graviditets- og permisjonsdiskriminering mer reelt
og effektivt er de nye sanksjonsmulighetene nemnda fikk ved 2017-reformen. Arbeidstakere
slapp med denne endringen 4 ty til ordinaer domstolsbehandling for & fa oppreisning og
erstatning nar de ble utsatt for diskriminering, og pa denne maten ble hdndhevingen av vernet
mer tilgjengelig. Et skar i gleden er imidlertid de omdiskuterte belopsbegrensningene, som
medforer at det kan bli store forskjeller i sanksjonsbelopet ved nemndsbehandling kontra
domstolene. Klager kan fortsatt bringe saken videre for domstolene dersom de mener
sanksjonene er for milde, men dette vil gjore vernet mindre tilgjengelig, og det vil ta lenger
tid slik at vernet ogsé blir mindre reelt og effektivt. Et forslag er & fjerne
belopsbegrensningene slik at «like tilfeller behandles likt» i domstolene og nemnda, og heller

innforer noen strengere og mer konkrete retningslinjer som nemnda kan folge i utmalingen.

Oppsummert vil jeg si at vernet mot graviditets- og permisjonsdiskriminering i arbeidslivet er
mer reelt og effektivt nd enn for, men at enkelte utviklinger i praksis demper noen av de

positive bidragene reformene forte med seg.
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