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1 Innledning

1.1 Introduksjon

I norsk rett er retten til 4 ansette arbeidstakere regnet som en sentral del av styringsretten. !
Arbeidsgiveren kan likevel ikke fritt velge mellom sgkere til en stilling, for eksempel gjelder
det forbud mot diskriminering pa visse grunnlag.> Arbeidsgivere(n) i den offentlige
forvaltning stér i en spesiell stilling, de ma ogsa forholde seg til det forvaltningsrettslige
saklighetskravet ved ansettelser. Saklighetskravet innebarer at ansettelsesprosessen ma vaere
forsvarlig og at selve avgjerelsen ma bygge pa et forsvarlig grunnlag.? Hvem som ansettes
kan ikke veaere vilkarlig og heller ikke basert pa utenforliggende hensyn. Det stilles dermed
bade prosessuelle og materielle krav ved offentlig ansettelse. En sentral del av
saklighetskravet ved ansettelse er kvalifikasjonsprinsippet.* Prinsippet innebarer en klar
hovedregel om at valget skal skje basert pa kvalifikasjoner — den best kvalifiserte til stillingen
skal ansettes.’ Prinsippet gjelder bade ved ansettelse i kommune, fylkeskommune og stat, og
er dels hjemlet i lov og dels i tariffavtaler eller ulovfestet forvaltningsrett.®
Kvalifikasjonsprinsippet gjelder ogsé ved ansettelse i skole.” Oppgavens formél er & redegjore
for det forvaltningsrettslige saklighetskravet ved ansettelse, med fokus pé

kvalifikasjonsprinsippet.

1.2 Temaets viktighet og aktualitet

Arbeid er en viktig del av livene vére og av stor betydning for samfunnet. Som statsminister

Erna Solberg sa pa Naeringslivets Hovedorganisasjon sin drskonferanse i 2018: «Verdien av

! Se eksempelvis Rt. 2001 s. 248, Ot.prp. nr. 67 (1996-1997) pkt. 8.2.3.2, Prop. 94 L (2016-2017) pkt. 11.1, Andersen (1967)
s. 149, Borgerud og Nass (2019) s. 119 og Fougner (2019) s. 106.

2 Se lov 16. juni 2017 nr. 51 om likestilling og forbud mot diskriminering (likestilling- og diskrimineringsloven) kapittel 5 og
lov 17. juni 2005 nr. 62 om arbeidsmilje, arbeidstid og stillingsvern mv. (arbeidsmiljeloven) kapittel 13.

3Rt. 2001 s. 418 (Kérsto).

4 Engelsrud (2017) s. 56 og Eckhoff og Smith (2014) s. 123.

5 Engelsrud (2017) s. 60.

¢ Se kapittel 1.6.

7jfr. lov 17. juli 1998 nr. 61 om grunnskolen og den vidaregande oppleringa (opplaringslova) § 10-5, jfr. § 1-2 ferste og
annet ledd, ved ansettelse av undervisningspersonell og rektorer i grunnskole og videregdende skole i det offentlige, og for
ansettelse 1 tilsvarende stillinger i private grunnskoler.



arbeid er velferd. For Norge. Og for hver enkelt av 0ss.»® De fleste trenger en inntekt for &
forserge seg og familiene sine. I tillegg er arbeidsplassen en viktig del av identiteten og det
sosiale livet. Som yrkesaktiv bruker vi i snitt en tredjedel av livet pa jobben, om lag
halvparten av vékentiden. Arbeid gir mennesket mulighet til & leere nye ting, utvikle seg og
vokse, og kan gi en folelse av at en bidrar og er til nytte. P4 den méaten kan det ogsa gi bedre
selvfolelse og selvtillit. Arbeid er ogsé viktig for samfunnet. Hver arbeidstaker er med pé & gi
tilbake til samfunnet ved & betale skatter og avgifter. Faktisk star arbeidstakere for store deler
av nasjonalformuen, som serger for at vi kan nyte ulike velferdstilbud som barnehage, skole,
sykehus og samferdsel. Ifolge Finansdepartementets beregninger sto humankapitalen, altsd
menneskelige ressurser i form av arbeidskraft, for 75 prosent av nasjonalformuen i 2016.° Til
sammenligning utgjorde realkapitalen 13,7 prosent, finanskapitalen 8,6 prosent og
petroleumsformuen 2,6 prosent.'® En undersgkelse gjort av Statistisk sentralbyra (SSB) viser
at humankapitalens andel i nasjonalformuen har holdt seg stabilt pd omtrent tre fjerdedeler i

flere tiar.!!

Temaet er ogsa viktig fordi det berarer mange. Ifolge tall fra SSB er litt over 2,73 millioner av
innbyggerne 1 Norge yrkesaktive per tredje kvartal 2019. Det tilsvarer 68,1 prosent av
arbeidsstyrken.!? I perioden 1970 til 2013 gkte antall arsverk i Norge med 900.000.!* Omtrent
50 prosent av denne veksten var i offentlig sektor. I lopet av disse 43 arene gkte andelen
arsverk i det offentlige fra under 17 prosent (250.000) til nesten 29 prosent (700.000).!4 T
fjerde kvartal 2018 var 302.964 personer sysselsatt i staten, 45.368 personer 1 fylkeskommune
0g 501.276 personer i kommune.'® Tallene viser at det offentlige stér for en solid del av de
yrkesaktive, derfor skjer naturligvis en stor del av ansettelsene nettopp her. Som i
arbeidsmarkedet generelt vil det ogsa i det offentlige vaere noen som slutter eller gar av med
pensjon, og da trengs det ofte nye personer til & fylle stillingene. Det er ikke noe som taler for

at det offentlige vil slutte & ansette 1 drene framover.

8 Solberg (2018).

% Anslaget er basert pa et konstant antall arbeidstimer og en konstant lgnnsinnsats. Finansdepartementet (2017).
10 Finansdepartementet (2017).

' Lgkkevik og Aasgaard Walle (2005) s. 19.

12 Ifolge SSB er arbeidsstyrken antall sysselsatte pluss antall arbeidsledige. Se tabell 1, s. 57.

13 Gran-Henriksen (2014).

4 Tbid.

15 Se tabell 2, s. 57.



I Sivilombudsmannens arsmeldinger de siste drene er ansettelsessaker trukket fram som ett av
de omrddene med et stort antall klagesaker. Organet mottar mange henvendelser fra personer
som opplever seg forbigétt nir de har sekt pa en stilling i det offentlige. Det som sarlig volder
tvil er vurderingen av sgkerens «personlige egnethet», en vurdering som herer med i
anvendelsen av kvalifikasjonsprinsippet. Av de 113 ansettelsessakene organet behandlet i
2016 konkluderer Sivilombudsmannen at arbeidsgivere i forvaltningen ikke alltid er
tilstrekkelig klar over at sgkerne har krav pé lik behandling, ogs& under denne vurderingen.'¢
Denne konklusjonen og det hoye antallet klager gir oss en indikasjon pé at dette er et tema

med behov for klarhet.

1.3 Overordnede hensyn

Pa et helt grunnleggende niva kan det forvaltningsrettslige saklighetskravet gi et vern for
arbeidssekeren mot brudd pa menneskeverd, integritet og likeverd fordi det gir en rett til ikke &
bli utestengt fra arbeidslivet pa et usaklig grunnlag.!” Saklighetskravets kjerne er
likebehandlingshensynet, som star sterkt pa alle stadiene i ansettelsesprosessen i det
offentlige.'® Likebehandling er ogsé et lovfestet formal i arbeidsmiljaloven og henger tett
sammen med formélet om & bidra til et inkluderende arbeidsliv.!” Kvalifikasjonsprinsippet er
med pa & sikre at ansettelsesprosessen er saklig, forsvarlig og rettferdig, og at hensynet til

likebehandling ivaretas.?’

Ansettelse og ansettelsesprosessen er av stor betydning for arbeidsgiveren og arbeidssekeren.
Saklighetskravet og kvalifikasjonsprinsippet skal folgelig sikre hensynet til disse. For
arbeidsgiveren er ansettelse en av de viktigste avgjerelsene han eller hun tar — det er ofte
avgjorende at den rette kandidaten far jobben. Kvalifikasjonsprinsippets hovedhensyn er &
sikre at arbeidsgiveren oppnér formélet med ansettelsen, nemlig & ansette den kandidaten med

best mulig kompetanse i forhold til de oppgavene som er tillagt stillingen.?!

16 Sogn og Aronsen (2016).

17 Engelsrud (2009) s. 161.

18 Engelsrud (2017) s. 56.

19 Jfr. § 1 bokstav b og e.

20 Prop. 94 L (2016-2017) pkt. 9.4.1.

21 Engelsrud (2009) s. 152 og SOM-2012-2282.



For arbeidssegkeren er ansettelse en viktig inngangsport til arbeid. Saklighetskravet og
kvalifikasjonsprinsippet sikrer viktige hensyn som rettferdige konkurransekriterier,
forholdsmessighet, forutberegnelighet og etterpravbarhet for arbeidssekeren.?? Hensynet til
rettferdige konkurransekriterier ivaretas ved at det er nettopp kvalifikasjoner, altsd saklige
vurderingsmomenter og ikke for eksempel forgodtbefinnende eller «trynefaktor», som avgjer
hvem som far jobben.?* Videre sikres forholdsmessighet ved at prinsippene dpner for at
kravene kan justeres alt etter hvilken stilling det skal ansettes i. Samtidig er prinsippene ment
til & hindre at det blir gjort urimelige ansettelser. Hensynet til forutsigbarhet blir ogsa ivaretatt
ved at sekerne vet hva som blir vurdert, og at den med best kvalifikasjoner blir ansatt.
Fastsatte kriterier, som er rettferdige og forutsigbare, gjor ogsa ansettelsesprosessen
betryggende, noe som igjen ivaretar hensynet til arbeidssegkerens rettssikkerhet. I forlengelsen
av dette vil ogsé forvaltningens neytralitet, upartiskhet og uhildethet skape tillit til det
offentlige. I tillegg ivaretas hensynet til etterprovbarhet ved at sekerne kan kontrollere om det

var den best kvalifiserte som ble ansatt etter en opplyst, ryddig og ordentlig prosess.

Det som likevel er spesielt ved ansettelse i forvaltningen, er at arbeidsgiveren handler pa
vegne av det offentlige nér det skal ansettes nye arbeidstakere. Det stiller strengere krav til
selve ansettelsesprosessen enn i det private neringsliv. Ansettelsesprosessen og ansettelsen
m4 derfor ikke bare ivareta arbeidsgivers og arbeidssekers hensyn, men ogsa hensynet til
samfunnet. Et konkret eksempel er hensynet til elevene ved & ansette den best kvalifiserte
leereren.?* Arbeidsgiverens plikt til & forholde seg til saklighetskravet og
kvalifikasjonsprinsippet er videre med pa 4 styrke hensynet til legitimitet og tillit 1
befolkningen.? Det offentlige er helt avhengig av at innbyggerne, som ogsé er skattebetalere
og velgere, stoler pd at de folkevalgte og administrasjonen er upartiske og objektive, ogsa i en
ansettelsessituasjon.?¢ Kvalifikasjonsprinsippet sikrer i tillegg effektivitetshensyn ved at det
gir arbeidsgiveren fastsatte og klare rammer rundt ansettelsesprosessen og avgjerelsen, noe

som hindrer unedvendig bruk av ressurser og midler. Samtidig sikrer ogsa ansettelsen av den

22 Sml. lov 17. juni 2016 nr. 73 om offentlige anskaffelser § 4 om grunnleggende prinsipper. Ifolge departementet i Prop. 51
L (2015-2016) under merknader til bestemmelsen, er dette «prinsipper som uansett gjelder i henhold til [...]
forvaltningsrettens prinsipp om forsvarlig saksbehandling.

23 Engelsrud (2009) s. 152 og Fanebust (2018) s. 105.

24 Eriksen (2009) s. 186.

25 Prop. 94. L (2016-2017) pkt. 9.4.1.

26 Ibid. pkt. 9.1. og Engelsrud (2009) s. 152-153.



best kvalifiserte hensynet til effektivitet, ved at det gir det offentlige best mulig forutsetninger

til 4 ivareta sine oppgaver sa godt, sikkert og raskt som mulig.

1.4 Avgrensninger

Selv om saklighetskravet gjelder pa flere omrader innenfor arbeidsretten, méa oppgaven
avgrenses. Denne oppgaven tar bare for seg saklighetskravet ved ansettelse. Det innebarer en
avgrensning mot ulike typer fortrinnsretter, reglene om positiv s@rbehandling og midlertidige
ansettelser. Det avgrenses ogsa mot embetsutnevnelse som dreier seg om relativt i ansettelser

med noe avvikende regler og behandles derfor ikke naermere.

Videre vil en framstilling av saklighetskravet ved ansettelse i bade privat rett og offentlig rett
bli for omfattende. Den offentlige sektor inkluderer etter vanlig definisjon summen av
statsforvaltning, kommuneforvaltning og forretningsmessige selskaper som eies eller
kontrolleres av stat, fylke eller kommune, og er i ingen eller liten grad markedsrettet.?” Her vil
kun reglene som gjelder for statsforvaltning og kommuneforvaltningen, altsd kommune og
fylkeskommune, bli omfattet av begrepet «offentlig forvaltning». Det vil si de virksomhetene
hvor forvaltningsloven?® kommer til anvendelse. De virksomhetene som eies av det offentlige
men er egne rettssubjekter, faller derfor utenfor. Eksempler pé dette er statsforetak,
serlovsselskaper og aksjeselskaper eid av stat eller kommune, eksempelvis Posten, Norges
Bank og helseforetakene. De ansatte her er ikke «arbeidstakere i staten» etter
statsansatteloven?® § 1. De er heller ikke per definisjon ansatt i kommune eller
fylkeskommune. Med privat sektor menes bedrifter i «privat» eie. Etter en alminnelig
forstdelse vil det si virksomheter som tilherer borgere, i motsetning til stat, kommune eller
offentlig institusjon.’® Det avgrenses her mot ansettelsesreglene for de egne rettssubjektene i

det offentlige, og det private markedet i sin helhet.

27 Idse (2017).

28 Lov 10. februar 1967 om behandlingsmaten i forvaltningssaker.
29 Lov 16. juni 2017 nr. 67 om statens ansatte mv.

30 Gundersen (2018).



1.5 Rettskildebildet

Pa arbeidsrettens omrdde er store deler av regelverket lovfestet. Sentrale rettskilder er
statsansatteloven, opplaringslova, arbeidsmiljeloven og likestilling- og diskrimineringsloven,
som lovfester viktige deler av saklighetskravet. Forvaltningsloven er ogsa sentral. Den er ikke
primart en arbeidsrettslig lov, men er relevant fordi ansettelse i stat og kommune er et
enkeltvedtak, jfr. forvaltningsloven § 2 annet ledd. Dette stiller derfor spesielle krav til
saksbehandlingen forut for ansettelse. Videre vil bdde forarbeider, forskrifter og instrukser til

de nevnte lovene vare viktige for a tolke, presisere og utfylle innholdet i reglene.

Tariffavtaler er ogsé en viktig kilde i arbeidsretten.’! Tariffavtalene fungerer blant annet som
et reguleringsinstrument, og i forvaltningen er sa 4 si alle arbeidstakere dekket av en
tariffavtale.>? Ettersom kommuneforvaltningen ikke har et generelt lovfestet saklighetskrav
eller kvalifikasjonskrav, er Hovedtariffavtalen KS interessant.?? Dette er en avtale mellom
kommunesektorens arbeidsgiverorganisasjon og de sterste forbundene som organiserer
kommunalt ansatte, og omfatter dermed alle ansatte i kommuneforvaltningen.?*
Hovedtariffavtalen KS kapittel 1 § 2 punkt 2.2 tariffester saklighetskravet gjennom
kvalifikasjonsprinsippet, og kommunen som arbeidsgiver er bundet av dette ved ansettelse.
Det bekreftes av Arbeidsretten som uttaler at kommunen ma foreta en vurdering av sekernes

kvalifikasjoner.*> Ogsé arbeidsgivers styringsrett har en tariffmessig forankring.*¢

Ettersom arbeidsgivers styringsrett er ulovfestet rett og det arbeidsrettslige saklighetskravet (i
all hovedsak) har vaert ulovfestet og utviklet gjennom rettspraksis og rettsoppfatninger, er
dette ogsa rettskildefaktorer med relevans i oppgaven. Tilfanget av saker i Hoyesterett som
omhandler ansettelse i offentlig forvaltning er dog begrenset. Stersteparten av disse sakene

havner 1 stedet 1 Arbeidsretten eller hos Sivilombudsmannen.

Arbeidsretten er en s&erdomstol som avgjer tvister med rot i tariffavtaler og regler 1

arbeidstvistlovgivningen®’. Avgjerelsene har generelt mindre vekt enn avgjerelser i

31 Engelsrud (2017) s. 31.

32 Stokke, Nergaard og Evju (2013) s. 119.

33 Det finnes likevel spesialregler, jfr. oppleringslova § 10-5.

34 Engelsrud (2017) s. 31

35 Se eksempelvis ARD-1960-63 og ARD-2008-27.

3 Jfr. Rt. 1977 5. 902 (s. 914).

37 Se lov 27. januar 2012 nr. 9 om arbeidstvister (arbeidstvistloven) kapittel 4.



Hoyesterett. Det er likevel hevdet at ogsa Arbeidsretten, fordi den demmer i siste instans, kan
uteve en innflytelse over arbeidsrettslige problemstillinger som kan sammenlignes med
Hoyesteretts pavirkning.*® Fordi Arbeidsretten avsier endelige dommer er avgjerelsene en
rettesnor for hva som er gjeldende rett ved forstaelsen av saklighetskravet og

kvalifikasjonsprinsippet ved ansettelse i offentlig forvaltning.>

Sivilombudsmannens praksis er ogsé interessant fordi organet behandler et stort antall
ansettelsessaker. Sivilombudsmannens formal er 4 beskytte borgeren mot urett fra den
offentlige forvaltningen.*® Organets drsmelding til Stortinget gir ogsa et viktig kildegrunnlag
innenfor den aktuelle del av arbeidsretten, og her er det flere ganger tatt opp utfordringer ved
ansettelse i det offentlige.*! Vekten av Sivilombudsmannens uttalelser er imidlertid
omdiskutert. Hoyesterett uttaler folgende: «Den rettskildemessige vekten av
Sivilombudsmannens standpunkter vil variere. Har det utviklet seg en forvaltningspraksis pa
bakgrunn av standpunktet, eller synspunktet har fatt tilslutning fra lovgiveren [...] vil
Sivilombudsmannens uttalelser kunne ha betydelig vekt. For gvrig vil Sivilombudsmannens
uttalelser hovedsakelig ha vekt pd bakgrunn av verdien i de argumenter som presenteres.

Vekten ma ogsa ses i ssmmenheng med det evrige rettskildebildet.»*?

Rettsoppfatninger er ogsé legitime rettskilder, serlig dersom de bygger pa grundig
argumentasjon.* Med rettsoppfatninger menes her uttalelser gitt i lovavdeling i Justis- og
beredskapsdepartementet, Arbeids- og sosialdepartementet, Kommunal- og
moderniseringsdepartementet og annen praksis. Her er Statens personalhdndbok 2019 kapittel
2, som regulerer ansettelse og ansettelsesprosessen i staten, av interesse. Den gir rammer for
utevelsen av arbeidsgiverfunksjonen, og utdyper reglene som er fastsatt i blant annet

statsansatteloven og tjenestetvistloven** og deres forskrifter.

Med rettsoppfatninger menes ogsa juridisk litteratur. De aktuelle emnene er behandlet av en

rekke forfattere og vil folgelig vare sentrale. De ferreste av dem gar likevel i dybden nar

38 Bckhoff og Helgesen (2001) s. 162.

39 Engelsrud (2017) s. 30.

40 Jfr. lov 22. juni 1962 nr. 8 om Stortingets ombudsmann for forvaltningen (sivilombudsmannsloven) § 3.
41 Fanebust (2018) s. 25.

42 HR-2016-2229-A (avsnitt 49).

43 Monsen (2012) s. 41.

44 Lov 18. juli 1958 nr. 2 om offentlige tjenestetvister.
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temaene tas opp. Dette gjelder sarlig forstdelsen av de ulike momentene i saklighetskravet og

kvalifikasjonsprinsippet, og saklighetskravets betydning ved ansettelse i offentlig forvaltning.

Den norske arbeidsretten har ogsa blitt mer internasjonalisert de siste tidrene. Relevansen og
vekten av internasjonale rettskilder har som en folge av dette gkt. En sentral bestemmelse
finner vi i SP* art. 25 bokstav c¢. Bestemmelsen lovfester enhver persons rett og anledning til
offentlig tjeneste uten noen form for forskjellsbehandling eller urimelige begrensninger.*¢ Ogsé
i svensk og dansk rett finner vi et saklighetskrav.*” Som grunnlag for et alminnelig
saklighetskrav ved ansettelse i1 offentlig forvaltning i Norge er internasjonale krav dog mindre
sentrale. Internasjonale rettskilder er heller ikke omtalt i rettspraksis som et tolkningsmoment

ved klarleggingen av saklighetskravet i norsk rett.

1.6 Videre struktur

Oppgaven vil forst redegjore for arbeidsgivers styringsrett, det innhold, rettsgrunnlag og
rekkevidde i kapittel 2. I kapittel 3 behandles ansettelse i offentlig forvaltning, herunder
ansettelse som enkeltvedtak og hvem som har personell kompetanse i ansettelsesvedtakene.
Dernest tar jeg for meg saklighetskravet og hvilken betydning det har for offentlige
ansettelser i kapittel 4. Kapittel 5 omhandler kvalifikasjonsprinsippet og
kvalifikasjonskravene, samt utlysningsplikten, utlysningens innhold og utlysningens
betydning i forhold til kvalifikasjonsprinsippet. Sentrale underproblemstillinger behandles
ogsa her. I kapittel 5.4.1 dreftes personlig egnethet og dets betydning som kvalifikasjon og
diskvalifikasjon ved ansettelse. I kapittel 5.5 behandles hvor fritt arbeidsgiveren star til &
vurdere andre hensyn enn kvalifikasjonskravene. I kapittel 5.6 redegjores for hvor vidt skjenn
arbeidsgiveren har ved ansettelse. I forlengelsen av saklighetskravet og

kvalifikasjonsprinsippet vil overpravelse av ansettelsesvedtak behandles til slutt i kapittel 6.

45 De forente nasjoners internasjonale konvensjon 16. desember 1966 om sivile og politiske rettigheter. SP-konvensjonen er
en del av norsk rett, jfr. lov 21. mai 1999 nr. 30 om styrking av menneskerettigheters stilling i norsk rett § 2 nr. 3.

46 Se ogsé Lov 17. mai 1814 Kongeriket Norges Grunnlov § 98 annet ledd.

47 Se Fougner (2016) s.169-172 som viser til svensk arbeidsrettspraksis og dansk juridisk teori.
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2 Arbeidsgivers styringsrett

2.1 Innhold

Arbeidsgivers styringsrett spiller en sentral rolle i arbeidsretten, og har en normativ kraft som
reguleringsinstrument.*® Kjernen er arbeidsgivers rett «til & organisere, lede og fordele
arbeidet, samt retten til & ansette og si opp arbeidstakere». Denne definisjonen ble forst gitt av
Andersen i 1967 og er senere lagt til grunn, i varierende formuleringer, i rettspraksis og
juridisk litteratur.*® En forenklet forklaring er at «styringsretten omfatter ethvert
virksomhetsrelatert forhold, hva enten det gjelder virksomhetens organisering, drift eller
arbeidsledelse».>® Evju har en litt videre formulering og mener at «arbeidsgiveren som
utgangspunkt har en ensidig rett til 4 treffe bestemmelser som angar arbeidsforholdet og

virksomheteny.>!

Det er vanlig a dele styringsretten i to hovedkategorier arbeidsgiverbeslutninger;
virksomhetsledelse og arbeidsledelse.>? Selv om ansettelse tradisjonelt anses som en del av
arbeidsledelsen, er dette en styringsrettsbefoyelse av s@regen karakter fordi den ikke
inneberer utevelse av heteronom kompetanse.>* Nér arbeidsgiveren utever styringsretten
under arbeidsforholdet betyr det at han har ensidig kompetanse til 4 binde arbeidstakeren til
for eksempel & utfore arbeidet pd en spesiell mate. Nar en arbeidsgiver derimot skal velge
mellom arbeidssekere har han ikke den samme kompetansen til 4 binde andre. Det blir
dermed ikke snakk om styringsrett i snever forstand i1 ansettelsestilfellet, men mer et utslag av
styringsretten ved at det er arbeidsgiveren, ledelsen eller organet som bestemmer om det skal
ansettes og hvem som blir ansatt, i motsetning til for eksempel fagforeningen pa
arbeidsplassen. Arbeidsgiveren har heller ikke direkte styringsrett overfor arbeidssekeren. Det
kan derfor argumenteres for at arbeidsgivers kompetanse til & ansette er et utslag av

avtalefriheten. Det ulovfestede prinsippet om avtalefrihet inneberer at enhver kan inngé

4 Evju (2003) s. 10-11.

49 Andersen (1967) s. 149. Se Rt. 2000 s. 1602, Rt. 2001. s. 418, Rt. 2008 s. 856, Rt. 2009 s. 1465 og Rt. 2011 s. 841. Se ogsa
Fanebust (2015) s. 117, Skjenberg, Hognestad og Hotvedt (2017) s. 98, Engelsrud (2017) s. 47 og Fougner (2019) s. 85.

0 Fougner (2019) s. 104.

SUEvju (2003) s. 15.

52 Se Evju (2003) s. 15-16, Fougner (2009) s. 235-256 og Hotvedt (2016) s. 127-128 for nermere forklaring av kategoriene.
33 Evju (2003) s. 15 og Skjenberg, Hognestad og Hotvedt (2017) s. 99.
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avtale med hvem man vil og at man sammen kan bestemme innholdet i avtalen. Den

offentlige arbeidsgivers avtalefrihet er dog begrenset av et alminnelig saklighetskrav.

2.2 Rettsgrunnlag

Tradisjonelt har styringsretten blitt begrunnet i1 arbeidsforholdet og det overordnings- og
underordningsforholdet som etableres mellom partene.>* Dette har ssmmenheng med at
styringsretten ble ansett som en eierbefoyelse fordi arbeidsgiveren som regel eier
produksjonsmidlene. Arbeidsgiveren som eier kan legitimere hans styringsrett i
ansettelsessituasjonen. Denne beskrivelsen forutsetter dog at arbeidsgiveren og eieren er den
samme. I offentlig forvaltning er ikke det tilfellet, og dette grunnlaget er derfor ikke helt
tilfredsstillende til & forklare hvorfor arbeidsgiveren har styringsrett ved ansettelse. P4 den
andre siden er det som regel arbeidsgiveren som er lederen for den gitte delen av
forvaltningen, og dermed har han ofte de beste forutsetningene for a vite hvilke
kvalifikasjoner de ansatte ber ha for & utfere oppgavene sa godt og effektivt som mulig.
Hotvedt og Ulseth mener videre at styringsretten og den individuelle arbeidsavtalen er
gjensidig avhengige rettsgrunnlag, som utfyller og presiserer hverandre.> Dette grunnlaget
kan heller ikke anses tilstrekkelig til & legitimere at arbeidsgiveren har en styringsrett i
ansettelsestilfellet ettersom forklaringen forutsetter at det allerede foreligger et arbeidsforhold
mellom partene. Evju formulerer begrepet enda videre og mener at styringsretten ligger «forut
for arbeidsavtalen» og er anerkjent som en selvstendig rettsnorm.>® Denne forklaringen blir
derimot mer treffende ogsé i1 ansettelsessituasjonen fordi den ikke gér ut fra et allerede

etablert ansettelsesforhold for & legitimere styringsretten.

Selv om begrunnelsen for at ansettelse er en del av styringsretten er noe tvilsom, er det likevel
utvilsomt at det eksisterer en styringsrett og at det & ansette er anerkjent som en del av denne
retten. Det er og har vaert et utgangspunkt at arbeidsgiveren er naermest og har de beste
forutsetningene til & foreta denne vurderingen.>’ Dette bekreftes av Hayesterett i Rt. 2001 s.

248 som viser til forarbeidene hvor det understrekes at retten til & velge sine ansatte

34 Skjenberg, Hognestad og Hotvedt (2017) s. 97.

35 Hotvedt og Ulseth (2013) s. 114.

5 Evju (2003) s. 12.

57 Ot.prp. nr. 67 (1996-1997) pkt. 8.7.1 og Fougner (2016) s. 159.

13



tradisjonelt sett er en viktig del av arbeidsgivers styringsrett.’® Ogsé i Rt. 2014 s. 402 uttaler
forstvoterende at «[a]rbeidsgiveren bestemmer 1 kraft av sin styringsrett hvilke kvalifikasjoner
som skal kreves for ansettelse, og hvordan ulike kvalifikasjonskrav skal veies mot
hverandre.»* Det rettslige grunnlaget for styringsretten blir dermed at rettsorden har

anerkjent denne kompetansen for arbeidsgiveren som en rettslig norm.

Allerede i den forste landsomfattende tariffavtalen som ble inngatt i Norge, ble styringsretten
anerkjent.®® Det ble dog ikke tatt med generelle bestemmelser om arbeidsgivers styringsrett i
senere avtaler. Det har likevel vart sikker rett at styringsretten er en forutsetning for
tariffavtaler, jfr. Rt. 1977 s. 902. Her viste Hoyesterett til at styringsretten var lagt til grunn
allerede 1 1922 av Arbeidsretten. Videre ble det uttalt at styringsretten ikke bare folger av
tariffavtalen, men ogsé av den individuelle arbeidsavtalen. Ogsd i forarbeidene til
arbeidsmiljeloven av 1977 nevnes arbeidsgivers styringsrett som en av tre grunnleggende
forutsetninger for den individuelle arbeidsavtalen.®! Fougner uttrykker det slik:
«Styringsretten [...] er i dag regnet som et alminnelig, sedvanerettslig grunnlag.»% I tillegg
bygger arbeidsrettslig lovgivning pa at arbeidsgiveren har en viss styringsrett.®* P4 noen
konkrete omrader er ogsa styringsretten lovfestet.®* Selv om retten fortsatt ikke er lovfestet pa
generelt grunnlag, er det utvilsomt at dette er en rettighet som tilkommer arbeidsgiveren.®
Styringsretten gjelder bade innenfor den kollektive og individuelle arbeidsrett, og 1 det private

neeringsliv og offentlig forvaltning.

2.3 Rekkevidde

Selv om arbeidsgivers styringsrett angir rammene for hva arbeidsgiver kan og ikke kan gjore i

forhold til sine ansatte, vil dens rekkevidde ogsa avhenge av arbeidsforholdets evrige rettslige

38 Side 260.

39 Avsnitt 69.

0 Verkstedsoverenskomsten av 15. april 1907.

1 Ot.prp. nr. 3 (1975-1976) kap. VI pkt.1. Se ogsé Ot.prp. nr. 67 (1996-1997) pkt. 8.2.3.2.

62 Fougner (2016) s. 147.

%3 Fougner (2019) s. 96 flg. som nevner ferieloven § 6 forste ledd og arbeidsmiljgloven § 2-3 forste ledd. Det samme gjelder
arbeidsmiljeloven § 9-1. Styringsretten er ogsé lovfestet innenfor enkelte statsetater, se for eksempel politiloven og
politiinstruksen.

% Se eksempelvis statsansatteloven § 16.

6 Jfr. Rt. 2000 s. 1602 og Rt. 2001 s. 418.

% Evju (2003) s. 18 og Borgerud mfl. (2007) s. 123 flg.
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rammer. | praksis er styringsretten begrenset av lovgivning, tariffavtaler, arbeidsavtalen,
rettspraksis og sedvane, og fungerer som en type «restkompetanse» for arbeidsgiveren.’ Evju
argumenterer for at innskrenkningene 1 styringsretten er s& omfattende at det ikke kan ses pa
som et selvstendig rettsgrunnlag.®® Hoyesterett pé sin side har tatt utgangspunkt i at det
foreligger en styringsrett for arbeidsgiveren og at det er nettopp begrensningene som mé
pavises.®” Likevel har ogsd Hayesterett brukt betegnelsen «restkompetanse» for & forklare
styringsretten.”” Men spersmélet for domstolene er sjelden om arbeidsgiver har en

styringsrett, men heller Avor langt denne retten rekker.”!

Arbeidsgivers styringsrett begrenses bade hva gjelder den materielle, prosessuelle og
personelle kompetansen.”? Her er begrensningene ved ansettelse interessante. Utover de
begrensninger som er positivt forankret i lov og avtaler, gjelder det ogsé en begrensning 1
form av et krav om saklighet. Ifolge Hoyesterett i Kérste begrenses styringsretten «ogsa av
mer allmenne saklighetsnormer».”® Med dette bekrefter Hoyesterett at det gjelder en
alminnelig saklighetsnorm ved utovelsen av arbeidsgivers styringsrett.”* Og det er nettopp
dette kravet og dets begrensninger ved ansettelse i offentlig forvaltning jeg skal konsentrere

meg om i det folgende.

67 Se Suviranta mfl. (1985) s. 263, hvor Evju bruker denne betegnelsen, Rt. 2000 s. 1602 og Rt. 2001 s. 418.

8 Evju (2003) s. 19 flg.

% Se for eksempel Rt. 1958 s. 1229 hvor det uttales: «Det vesentlige i denne forbindelse synes & vere at det er teatrets ledelse
som har styringsretten, hvor intet annet spesielt er avtalt.» Se tilsvarende i Rt. 2001 s. 418, Rt. 2009 s. 1465 og HR-2016-
2286-A.

70'Se Rt. 2001 s. 418 (side 422).

! Fougner (2019) s. 85.

72 Borgerud og Ness (2019) s. 124 flg.

73 Rt. 2001 s. 418 (side 427).

74 Evju (2003) s. 23.
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3 Ansettelse i offentlig forvaltning

3.1 Ansettelse

Begrepet «ansettelse» er mye brukt i lovgivningen uten nermere forklaring.”> Fanebust
forklarer ansettelse i1 offentlig forvaltning slik: «Som tilsetting ma regnes alle vedtak som
etablerer et arbeidsforhold».”® Ved ansettelse i staten ble lenge begrepet «tilsetting» brukt,

men dette ble forlatt til fordel for «ansettelse» ved ikrafttredelse av statsansatteloven.

I norsk rett er hovedregelen at arbeidsgiveren i kraft av styringsretten har fri
ansettelsesadgang med rett til & bestemme om noen skal ansettes, hvem det blir og hvordan
det gjores.”” T offentlig forvaltning er det likevel gitt en del sarregler. Det gjelder ingen
alminnelige betingelser en person mé oppfylle for & bli ansatt, men ansettelse er likevel i stor
grad regulert gjennom lovgivning, tariffavtaler og ulovfestede forvaltningsrettslige prinsipper.
Ansettelse 1 staten reguleres i statsansatteloven kapittel 2. Ansettelsesreglene i kommune er
ulovfestet og folger av forvaltningsrettslige normer som ogsd kommer til uttrykk 1
Hovedtariffavtalen (KS) kapittel 1 § 2 punkt 2.2 forste ledd.

I tillegg bygger ansettelsesordningen i forvaltningen pé noen grunnleggende prinsipper.
Ansettelsesvedtak skal ikke treffes av en enkeltperson og det er ofte fastsatt at to
persongrupper skal ha rett til & uttale seg, nemlig representanter for arbeidstakerne og de
nermeste foresatte i den stilling det skal ansettes i.”® Dette kan hindre at det blir tatt
utenforliggende hensyn ved ansettelsen, og sikre at rett person blir valgt ettersom narmeste

leder vet best hvilke kvalifikasjoner stillingen krever.”

3.2 Enkeltvedtak

Ansettelse i1 offentlige forvaltning er et enkeltvedtak, jf. forvaltningsloven § 2 annet ledd.

Hovedregelen er derfor at saksbehandlingsreglene i forvaltningsloven ogsa gjelder i

75 Se arbeidsmiljoloven § 14-9 (1) om «fast» ansettelse.
76 Fanebust (2018) s. 37.

77 Benson (2014) s. 41.

78 Fanebust (2018) s. 82-83.

7 Ot.prp. nr. 38 (1915) s. 33.

16



ansettelsessakene. Reglene om ugildhet, de alminnelige saksbehandlingsreglene, krav om
utrednings- og informasjonsplikt og underretning om vedtak kommer derfor til anvendelse.°
Men ansettelsesvedtakene kan ikke kreves grunngitt, paklages eller omgjores.3! Reglene om
partsinnsyn gjelder heller ikke.®? I stedet inneholder forvaltningsforskriften kapittel 5 serregler

om partsinnsyn i ansettelsessaker 1 offentlig forvaltning.

Saksbehandlingsreglene ved ansettelse er langt péd vei de samme i kommune, fylkeskommune
og stat ettersom forvaltningsloven og saklighetskravet er styrende for prosessen.
Statsansatteloven § 5 og § 6 inneholder imidlertid s@rregler om innstilling og ansettelse i
statsforvaltningen.®® Her er det en toleddet behandling. Ferst utarbeides en innstilling, ofte av
den narmeste lederen, som er bindende for ansettelsesmyndigheten. Innstillingen er et formelt
forslag om hvem som ber ansettes, hvor tre sgkere settes opp 1 prioritert rekkefolge. Deretter
fatter ansettelsesradet et ansettelsesvedtak. De er ikke bundet av rekkefolgen, men velger den
de mener er best kvalifisert.®* I kommunen er det vanligvis ogsé gitt en innstilling av narmeste
leder, i likhet med de prinsippene som gjelder i staten, selv om det ikke er lovfestet her.®> Her
skal ogsa tillitsmannsutvalget fa oversikt over sgkerlisten, og fa anledning til & uttale seg ved

utvelgelse til intervju og i selve intervjuet.3

3.3 Ansettelsesmyndighet

Temaet her er hvem som rent faktisk har kompetanse til 4 inngd arbeidsavtale med en ny
arbeidstaker pd vegne av kommune, fylkeskommune og stat. I praksis er det ofte
arbeidsgiveren som er og har ansettelsesmyndighet, altsa personell kompetanse 1
ansettelsessaker. Arbeidsgiverbegrepet blir i dagligtalen bade brukt om den juridisk
ansvarlige i virksomheten og om personer som handler pa vegne av denne.?’
Arbeidsmiljeloven § 1-8 (2) definerer arbeidsgiveren som «enhver som har ansatt

arbeidstaker til 4 utfore arbeid i sin tjeneste». Arbeidsgiverbegrepet i offentlig forvaltning er

80 Se forvaltningsloven kapittel IL, I11, § 17 forste ledd og § 27 forste ledd.
81 Jfr. forvaltningsloven § 3 annet ledd.

82 Jfr. forvaltningsloven § 18.

83 Se ogsa Statens personalhdndbok 2019 pkt. 2.1.3.2.

8 Prop. 94 L (2016-2017) pkt. 11.2.1.

85 Fanebust (2018) s. 89.

8 Jfr. Hovedavtalen for kommunene Del B § 3-1 bokstav d og e.

87 Hotvedt (2016) s. 29.
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likevel noe spesielt. Arbeidsgiveransvaret rent formelt i kommunal forvaltning ligger hos
kommunestyret og fylkestinget. I staten er arbeidsgiverbegrepet knyttet til den enkelte
statsetat, departement, virksomhet, institusjon etc.®® Det vil si at hver av disse er en egen del
og har en egen arbeidsgiver. I offentlig forvaltning er sarlig arbeidsmiljeloven § 1-8 (2) andre
setning viktig. Denne bestemmelsen medforer at arbeidsgiveransvaret utvides til ogsa a gjelde
«den som i arbeidsgivers sted leder virksomheten». I kommunen omfatter det radmannen og

sektorsjefer.®

[ staten er utgangspunktet at Kongen er ansettelsesmyndighet.”® Men dette er i stor grad
delegert til «et departement, ett eller flere ansettelsesrad eller et styre for en virksomhet eller
gruppe av virksomheter», ved kongelig resolusjon.”! Et ansettelsesrad bestar av like mange
personer fra arbeidsgiversiden og arbeidstakersiden.”” Hvem som er ansettelsesmyndighet vil

variere av type stilling og type virksomhet.”?

I kommunen er utgangspunktet at ansettelsesmyndigheten ligger hos kommunestyret og
fylkestinget.** Dette henger sammen med at det er kommunestyret og fylkestinget som er den
juridiske personen.”> I praksis delegeres ofte ansettelseskompetansen til underordnede organer
eller administrasjonen.”® Hvem som har kompetansen i den enkelte kommune vil, som i staten,
ofte avhenge av hvilken stilling det skal ansettes til. Dette gjelder imidlertid ikke for ansettelse

i stilling som administrasjonssjef i kommune eller fylkeskommune.®’

88 Engelsrud (2018) s. 23 og Hovedavtalen (stat) § 4 nr. 2 som definerer virksomhet.

89 Engelsrud (2017) s. 45.

0 Se Grunnloven § 3 og statsansatteloven § 6 forste ledd.

%1 Se Delegering av Kongens myndighet etter lov om statens ansatte mv.

92 Se statsansatteloven § 6 annet ledd.

%3 Engelsrud (2017) s. 129.

% Jfr. Lov 25. september 1992 nr. 107 om kommuner og fylkeskommuner (kommuneloven) § 6.
% Borgerud mfl. (2007) s. 41.

% Jfr. kommuneloven § 24 forste ledd.

7 Se kommuneloven § 22 nr. 2.
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4 Saklighetskravet

4.1 Innhold og rettsgrunnlag

Saklighetskravet er et grunnleggende krav om at alle styringsrettsbeslutninger er «saklige».”®
Saklighetskravet betegnes bade som norm, regel og prinsipp, og er en viktig begrensning i
arbeidsgivers styringsrett.”” Kravet ble forst etablert i Arbeidsretten, men er senere utviklet,
avklart og bekreftet i Hoyesterett. I Kéarsto uttaler Hoyesterett at det gjelder et saklighetskrav
som «stiller visse krav til saksbehandlingen, det ma foreligge et forsvarlig grunnlag for
avgjorelsen, som ikke ma veere vilkarlig, eller basert pd utenforliggende hensyn».!%° Kravet
om ikke & ta utenforliggende hensyn eller vilkdrlige avgjerelser ma anses som materielle

skranker, mens forsvarlighetskravet er en prosessuell begrensning.!?!

I nyere tid er det blitt lovfestet en rekke regler som bekrefter og tydeliggjor saklighetskravet.
Det finnes dog ikke en konkret lovhjemmel som oppstiller et generelt og allment
saklighetskrav i arbeidsretten. Ettersom ansettelse i forvaltningen innebarer & handle pa vegne
av det offentlige medforer det at saklighetskravet, som gjelder ved alle offentlige beslutninger,
er styrende for ansettelsesprosessen. Dette bekreftes i forarbeidene til arbeidsmiljeloven ved
ansettelse i offentlig forvaltning.!%> Ogsa i Arbeidsretten er det en rekke ganger stilt krav om
«saklig og samvittighetsfull vurdering» ved ansettelse.!%® Saklighetskravet har betydning pa
alle stadiene i ansettelsesprosessen, det vil si fra en stilling blir utlyst til en eller flere
kandidater er ansatt.!®* Det samme utgangspunktet gjelder for forvaltningslovens regler. Disse
reglene er relevant allerede 1 utlysningsfasen fordi det vanligvis ender i et enkeltvedtak.
Generelt kan det sies at rettsutviklingen pa omradet har fort til et vesentlig klarere og styrket
rettsvern for arbeidssekere. Jakhelln hevder at dette satt pa spissen kan uttrykkes slik at «det
ikke lenger bare er retten til & kunne forbli i arbeidet, men ogsa retten til & komme seg i

arbeid, som stillingsvernet omfatter. Og for den som liker terminologi kan dette formuleres

%8 Fougner (2019) s. 183.

% Tbid.

100 Rt. 2001 s. 418 (side 427).

101 Fougner (2016) s. 268.

192 Ot prp nr. 67 (1996-1997) pkt. 8.2.3.2.

103 Se ARD-1960-63, ARD-1987-9 og ARD-1990-87.
104 Engelsrud (2009) s. 152.
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slik at stillingsvernet dermed faller i to hoveddeler — retten til & bli ansatt (ansettelsesvernet)

og retten til 4 kunne forbli i arbeidet».!%

4.2 Forsvarlighet

For at ansettelsene og ansettelsesprosessen i forvaltningen skal vere i trdd med
saklighetskravet, ma det settes krav til bdde avgjerelsesgrunnlaget og saksbehandlingen i
ansettelsessakene.!% Det ulovfestede saklighetskravet og forvaltningsloven stiller en del slike
krav.

For det forste innebarer saklighetskravet et krav om forsvarlig grunnlag ved ansettelse.
Ansettelsesavgjorelsen mé bygge pa et riktig og tilstrekkelig faktisk grunnlag hvor selve
ansettelsen ma vare begrunnet i saklige forhold knyttet til arbeidssekeren og/eller
forvaltningen. En forutsetning for at ansettelsen er forsvarlig og at den best kvalifiserte
ansettes, er at «saken er si godt opplyst som mulig fer vedtak treffes».!’” Egnede virkemidler
er & innkalle sekerne til intervju og innhente referanser.!%® Dette er seerlig viktig ved
vurderingen av personlig egnethet.!%® Her setter dog saklighetskravet begrensninger i hvilke
spersmal som kan stilles. Spersmélene ma vere knyttet til 4 belyse segkerens egnethet for
stillingen.!'? Det er eksempelvis ikke tillatt & stille spersmal om hvilken religion personen
tilherer.!!! Det er heller ikke relevant & be arbeidssokeren fortelle hvilket fotballag hun heier
pa. Ingen av disse spersmalene har betydning for hvor godt kandidaten kan utfere det aktuelle
arbeidet. Ved ansettelse har ogsé arbeidssgkeren selv et ansvar til & opplyse om relevant
informasjon om seg, sin utdanning og arbeidserfaring. I noen situasjoner kan det ogsa kreves
at ansettelsesmyndigheten kontrollerer det arbeidssekeren oppgir, serlig dersom noe er
upresist eller vagt. At saken ma vare tilstrekkelig opplyst er en rekke ganger blitt poengtert av
Sivilombudsmannen. I SOM-2016-980 var det ikke regnet som forsvarlig & beslutte at en av

to sekere var best egnet kun basert pa at ansettelsesmyndigheten kjente vedkommende godt,

195 Jakhelln (2010) s. 186.

196 Se Prop. 94 L (2016-2017) pkt. 9.1.

107 Jfr, forvaltningsloven § 17.

108 Se SOM-2015-1355 og SOM-2008-71.

109 Jfr. SOM-2016-980.

110 Engelsrud (2017) s. 99.

11 Se likestillings- og diskrimineringsloven § 30
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og uten a innhente referanser for den sekeren de ikke kjente. I SOM-2019-1176 var ikke
ansettelsessaken «tilstrekkelig opplyst» og kommunen hadde ikke et «forsvarlig grunnlag for
a treffe en avgjorelse 1 trdd med kvalifikasjonsprinsippet» nar ingen av sekerne ble innkalt til

intervju.

I tillegg mé selve prosessen vaere forsvarlig. Det er en forutsetning for at ansettelsesvedtaket
blir riktig.!!? Det betyr at det i utgangspunktet er like strenge krav til saksbehandlingen ved

ansettelse som i andre typer saker forvaltningen behandler.!!'?

Forst og fremst mé de involverte i ansettelsesprosessen vere habile.!!* At
ansettelsesmyndigheten er upartisk, neytral og objektiv er fundamentalt for en forsvarlig
saksbehandling. Dette er serlig aktuelt ved interne sekere. Da er det viktig at sekeren selv ikke
far delta i tilretteleggingsfasen ved for eksempel & formulere stillingskrav.!!> Reglene gjelder
ogsa dersom en av de som foretar ansettelsen kjenner noen av sgkerne. | SOM-2013-1263 ble
det ikke akseptert at lederen av innstillingsutvalget, som ogsé fattet ansettelsesavgjorelsen
alene, hadde sosiale relasjoner med den som ble valgt blant annet gjennom en vinklubb og
utenlandsreiser. | SOM-2012-1461 konkluderte organet at lederen av innstillingsmyndigheten,
som blant annet akkurat avsluttet et seks ar langt veilederforhold med den som ble ansatt, var
inhabil.

Videre er det et krav om skriftlighet. Viktigheten av skriftlighet ble papekt av
Sivilombudsmannen ved lovfestelsen av kvalifikasjonsprinsippet i statsansatteloven.!!®
Departementet sluttet seg til Sivilombudsmannens uttalelser og bekreftet at kravet om
forsvarlig saksbehandling gjelder og «det skal fores referat som inngar i det faktiske
grunnlaget for kvalifikasjonsvurderingen».!!” Forvaltningen mé derfor skrive ned de relevante
opplysningene under intervju og samtale med referanser siden det er en del av
vurderingsgrunnlaget. Regelen om skriftlighet bidrar til & ivareta hensynet til etterprevbarhet

og kontroll.!'® Eksempelvis kan flere sokere framsta som like godt kvalifisert ut fra seknad og

12 Jfr. SOM-2017-2658.

113 Engelsrud (2018) s. 71.

114 Jfr, forvaltningsloven § 6.

115 Engelsrud (2017) s. 89.

116 Prop. 94 L (2016-2017) pkt. 9.3.1.

7 Ibid. pkt. 9.4.1.

118 Se 0gsd forvaltningsloven § 11 d annet ledd.
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dokumenterte kvalifikasjoner, men uten nedtegnede opplysninger om hvorfor den ene ble
valgt foran den andre, er det vanskelig & vurdere om den beste ble ansatt. Ifolge
Sivilombudsmannen er manglende skriftlighet en gjentakende saksbehandlingsfeil ved
ansettelse, som ogsa kan gjere det vanskelig & se bort fra at det har blitt lagt vekt pa
utenforliggende eller usaklige hensyn.'™ I tillegg kan det gi grunnlag til & tvile pa om saken er
godt nok opplyst. Skriftlighet kan ogsa gi sterre bevissthet rundt hvilke avgjerelser som blir
tatt, og oke tilliten til ansettelsesprosessen i det offentlige. Sist, men ikke minst, er skriftlighet
en forutsetning for partsinnsyn. Offentleglova!?® § 25 annet ledd gir offentligheten rett til
sokerlisten, mens forvaltningsforskriften § 15 gir arbeidssekeren rett til en utvidet sokerliste.
Arbeidssekeren er ogsa gitt innsyn i opplysninger om seg selv, andre sgkere, intervjuene og
innstilling etter forvaltningsforskriften §§ 16-19. Men rettighetene kan ogsé innskrenkes etter

forvaltningsloven § 19, jfr. forvaltningsforskriften § 14 forste ledd.

4.2.1 Forsvarlighet uten begrunnelse

De lege lata er det ikke begrunnelsesplikt for ansettelsesvedtak. I forlengelsen av kravet om
forsvarlighet kan det diskuteres om det ikke burde vare en slik plikt ogsa i
ansettelsesvedtakene, slik det er for enkeltvedtak.!?! Etter min oppfatning ville en
begrunnelsesplikt bedre ivaretatt viktige hensyn, for eksempel hensynet til etterprovbarhet og
kontroll. Nar en forbigatt seker ikke far mulighet til & vite hvorfor en annen seker ble
foretrukket og hvordan kvalifikasjonene ble vektlagt i forhold til hverandre, svekker det hans
kontrollmuligheter. De spesielle reglene om innsyn i ansettelsessakene gjor det til en viss grad
mulig & avdekke eventuelle feil, men trolig ikke nok til & vurdere om ansettelsen er i trdd med
saklighetskravet og kvalifikasjonsprinsippet. Ett av argumentene for begrunnelsesplikt er
nettopp at det kan «tjene til & overbevise parten om at avgjerelsen er riktig og rettferdigy.!?
Jeg mener dette argumentet star like sterkt ved ansettelsesvedtak, som for enkeltvedtak
generelt. | tillegg kan manglende begrunnelse svekke tilliten til forvaltningen og skape

mistanke om styringsretten er misbrukt.

119 Se SOM-2015-938. Se ogsd SOM-2007-18, SOM-2008-96 og SOM-2015-2316.
120 Lov 19. mai 2006 nr. 16 om rett til innsyn i dokument i offentleg verksemd.

121 Jfr, forvaltningsloven § 24 og § 25.

122 Ot prp. 1r. 38 (1964-1965) merknader til § 24.
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Et annet poeng er at hensikten bak begrunnelsesplikten er «sterre grundighet og

noyaktighet».!2

Et krav om begrunnelse kan trolig i seg selv veere med pé & forebygge at
forvaltningen tar utenforliggende hensyn eller vilkarlige avgjorelser. Det kan ogsd anferes at
en begrunnelse ville gitt sokerne storre rettssikkerhet rundt ansettelsesprosessen og vedtaket.
I forbindelse med ansettelse mente dog tjenestemannslovutvalget at det er «lite heldig at en
seker skal kunne kreve begrunnet hvorfor en annen er foretrukket i stillingen».!?* Dette fikk
tilslutning 1 alle heringsinstansene utenom Landbruksdepartementet som stilte seg kritisk til
unntaket. Landbruksdepartementet anforte blant annet at ansettelse av offentlig tjenestemenn
er av «sarlig viktighet, og de motiver som ligger til grunn for forvaltningslovens regler om
grunngiing av enkeltvedtak har ikke mindre vekt i ansettelsessaker enn i forvaltningssaker for
ovrign.!?’ De pépekte videre at «[n]ettopp ansettelsessaker kan vel etter sin art kanskje
innebare storre risiko enn normalt for at personlige hensyn og subjektive vurdering o.l. kan

gjore seg gjeldende.» At det faktisk skjer i praksis, bekreftes av antallet klager

Sivilombudsmannen mottar arlig.

Pé den andre siden kan det vere ressurskrevende og vanskelig for forvaltningen & begrunne
ansettelsene, serlig nar vurderingen blir veldig skjennsmessig. Samtidig kan ogsa andre
forvaltningsavgjerelser, som krever begrunnelse, vaere like skjonnsmessige. Det ma derfor
stilles spersmél ved om dette i seg selv og at det er «lite heldig» & gi begrunnelse, kan vare
nok til & avskjeere en begrunnelsesplikt i sin helhet.!?® Jeg mener dette er forholdsvis svake
begrunnelser, 1 hvert fall sett i forhold til de vektige argumentene som taler for en slik plikt.
Bare det at en begrunnelsesplikt, i likhet med kravet om skriftlighet, gir storre bevissthet rundt
vurderingsmomentene og vektleggingen av disse, burde etter min oppfatning tale sterkt for

plikten nér det er sa viktige avgjorelser.

4.3 Vilkarlighet

Ifolge saklighetskravet kan heller ikke ansettelsesavgjorelsen vare basert pa tilfeldigheter.

Forbudet mot vilkarlighet hindrer valg basert pa for eksempel loddtrekning eller magefolelse.

123 Ot.prp. nr. 38 (1964-1965) merknader til § 24.

124 Ot.prp. nr. 27 (1968-1969) kapittel 11 pkt. B. 3.

125 Ibid.

126 Thid. Se serlig Landbruksdepartementets argumentasjon.
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I ARD-2008-27 la Arbeidsretten til grunn at saksbehandlingen ved ansettelse av ny
kjokkensjef ved et kommunalt omsorgssenter 1 for stor grad var preget av mangler og
vilkarlighet, og derfor ikke oppfylte kravet om en saklig og samvittighetsfull vurdering. Her
var det for darlig samsvar mellom utlysningstekst og vektlegging av lederegenskaper, slik at
det burde vaert gjennomfort intervju og innhentet referanser 1 storre grad enn det var blitt
gjort. For & hindre vilkarlighet ma arbeidssekerne vurderes opp mot hverandre etter fastsatte
kriterier 1 trdd med kvalifikasjonsprinsippet sammenholdt med utlysningsteksten og den

aktuelle stillingen. Dette kommer jeg tilbake til i1 kapittel 5.

4.4 Utenforliggende hensyn

Sist, men ikke minst, inneberer saklighetskravet et forbud mot & basere ansettelsen pa
utenforliggende hensyn. Det vil si at de faktorene som vurderes mé vere relevante. Hva som
er relevant mé vurderes konkret. De opplyste krav og ensker i utlysningen sammenholdt med
eventuelle lov- og avtalefestede krav, angir rammene for hva som er saklig & ta hensyn til
under kvalifikasjonsvurderingen ved ansettelse i offentlig forvaltning.!?” Det er med andre ord
sokernes faglige og personlige kvalifikasjoner sett i sammenheng med den aktuelle stillingen

som skal vurderes.

Uansett stilling er det helt klart at lovregulerte diskrimineringsgrunnlag er forhold som er
utenforliggende & bygge pé ved ansettelse.!?® Det gjelder derfor ogsd begrensninger ved
innhenting av slike opplysninger ved ansettelse.!?” Ogsé diskriminering som er utilsiktet eller
ubevisst rammes, uavhengig av skyld hos arbeidsgiver.!*? Selv om lovens ordlyd kun omfatter
handlinger, omfattes ogsa unnlatelser.!*! Det mé ogsé nevnes at det generelt er snevrere
adgang til usaklig forskjellsbehandling i form av direkte diskriminering enn ved indirekte
diskriminering i arbeidsretten.!*? Direkte diskriminering innebarer at noen blir behandlet

dérligere enn andre i tilsvarende situasjon pa grunn av et diskrimineringsgrunnlag.'* Et

127 Se SOM-2017-2658.

128 Jfr. arbeidsmiljeloven kapittel 13 og likestilling- og diskrimineringsloven kapittel 5.
129 Jfr. arbeidsmiljeloven § 13-4 og likestillings- og diskrimineringsloven § 30.

130 Jfr. Rt. 2012 s. 424 og Rt. 2014 s. 402.

131 Prop. 81 L (2016-2017) pkt. 30 om § 7.

132 Semner (2018) s. 199.

133 Se definisjon i likestillings- og diskrimineringsloven § 7.
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eksempel er & unnlate & innkalle en arbeidsseker til intervju fordi hun er gravid. Indirekte
diskriminering ma forstas slik at det ikke er noe a utsette pa vilkaret, handlingen/unnlatelsen
eller praksis som séddan, eksempelvis et krav om uniform i stillingen. Likevel kan det ha en
uforholdsmessig negativ virkning pa enkelte grupper som er vernet av et
diskrimineringsforbud, for eksempel muslimske kvinner som bruker hijab som en del av sin

religionsutevelse.!3*

Ogsé andre grunnlag som ikke er diskriminerende, kan vere utenforliggende hensyn ved
ansettelse. Dette dreier seg som regel om forhold som er uten betydning for utferelsen av
arbeidsoppgaven og arbeidsgivers «nytte» av arbeidstakeren, eller er rettsstridig av andre
grunner. For eksempel vil alltid utseendemessige hensyn, sjikanerende hensyn og hvilket
ishockeylag sekeren heier pa, vaere utenforliggende. Det er med andre ord mer eller mindre
tilfeldige grunner, som ofte vil bli ansett for urettmessig i en slik vurdering.
Sivilombudsmannen har en rekke ganger konkludert at forvaltningen har vektlagt irrelevante
hensyn. Lokal tilherighet er et eksempel.!*> Et annet er kontinuitetshensyn.!3¢ I SOM-2010-
2532 ble en kandidat ikke ansatt som rektor fordi hun hadde «hatt befatning med» en alvorlig
overgrepssak ved skolen og unnlatt & informere om dette under intervjuet. Dette ble ikke
ansett for & vere et relevant hensyn ved ansettelsen. I SOM-2004-3073 ble den eneste sekeren
som oppfylte de relevante faglige og pedagogiske kravene ikke ansatt i stilling som leerer i
baker- og konditorfag. Her anforte skolen at ansettelse av kandidaten ville ha medfort at
leieavtalen med bakeriet ville ha blitt sagt opp, og at skolen da ikke ville ha et
undervisningstilbud eller undervisningsstilling a tilby. Et krav fra bakeri-eieren om at lereren
matte vere kjent i lokalene er ikke et lovlig moment etter kvalifikasjonsprinsippet, og ble
derfor ansett for & vaere et utenforliggende hensyn. Eksemplene illustrerer at hva som er
utenforliggende kan variere. I hvilken grad andre hensyn enn kvalifikasjonsprinsippet kan

vare legitime behandles nermere i kapittel 5.4.

134 Se definisjon i likestillings- og diskrimineringsloven § 8.
135 Se SOM-2014-2434.
136 Se SOM-2014-514.
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5 Kbvalifikasjonsprinsippet

5.1 Innhold og rettsgrunnlag

Kvalifikasjonsprinsippet inneberer en klar hovedregel om at ansettelser i offentlig forvaltning
skal foretas ut fra hvem som er best kvalifisert til stillingen. I Rt. 2014 s. 402 uttaler
forstvoterende at prinsippet forst og fremst skal «sikre at ansettelsen skjer pa grunnlag av
saklige kriterier, og at det ikke blir tatt utenforliggende eller vilkarlige hensyn [...] Det er ogsé
et formdl at stillinger i det offentlige til enhver tid blir besatt med best mulig kvalifiserte
personer.!37 Sivilombudsmannen slér fast at det ma foretas en helhetsvurdering med
utgangspunkt i kvalifikasjonskravene i1 utlysningsteksten, eventuelle lov- og avtalefestede
krav, og at sentrale momenter er utdanning, praksis og personlig egnethet.!*3
Kvalifikasjonsprinsippet medforer at det ma gjores en sammenlignende vurdering av sekerne,
for & finne den best kvalifiserte.!3® Det vil si at arbeidsgiveren ikke bare kan ansette en
kandidat fordi vedkommende er godt nok kvalifisert. Forvaltningen kan heller ikke forbigd en
seker fordi sekeren anses for & vaere overkvalifisert.!*° Forarbeidene understreker at plikten
«til & ansette den best kvalifiserte sakeren er nadvendig for & sikre at hensynet til

likebehandling og saklighet blir avgjerende for rekrutteringen».'#!

Kvalifikasjonsprinsippet har for kommune, fylkeskommune og staten lenge vart en ulovfestet
forvaltningsrettslig regel. Prinsippet har rang som formell lov, hvilket innebarer at unntak
krever lovhjemmel.!*? At regelen har eksistert har vert anerkjent i rettspraksis,
forvaltningspraksis, sivilombudsmannspraksis, forarbeider og juridisk litteratur.'** Allerede i
forarbeidene til den forste tjenestemannsloven ble folgende uttalt: «Hvad utkastet vil sikre, er
at ikke enkeltmands godtykke, men fleres saklige dreftelse av aspiranternes kvalifikationer
blir grundlaget for enhver ansattelse i offentlig tjeneste.»'** I kommuneforvaltningen har

kvalifikasjonsprinsippet tariffmessig forankring i Hovedtariffavtalen KS kapittel 1 § 2 punkt

137 Avsnitt 54.

138 Se SOM-2014-2472.

139 Se SOM-2011-605, SOM-1999-43 og SOM-1998-39.
140 Se SOM-1977-6.

141 Prop. 94 L (2016-2017) pkt. 9.1.

142 Se Ot.prp. nr. 67 (2004-2005) pkt. 7.1.

143 Ibid.

144 Ot.prp. nr. 38 (1915) s. 33.
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2.2 forste ledd. Ved ansettelse i grunnskole og videregdende opplering er dette lovfestet i
opplaringslova § 10-5. For staten ble prinsippet lovfestet i 2017 i statsansatteloven § 3.
Lovfestelsen av kvalifikasjonsprinsippet for statsforvaltningen innebarer ikke endringer i

rettstilstanden.'#?

5.2 Utlysningsplikt og innholdet i utlysningen

I offentlig forvaltning er utgangspunktet at alle ledige stillinger skal lyses ut offentlig. Det
oppfattes som et grunnleggende prinsipp.!® I staten folger utlysningsplikten av
statsansatteloven § 4 forste ledd.'*” I kommune- og fylkeskommune derimot er ikke dette et
formelt krav, men fordi kvalifikasjonsprinsippet slar fast at det er den best kvalifiserte sekeren
som skal fa tilbud om stillingen, er den alminnelige oppfatning at ogsa ledige stillinger i
kommuneforvaltning ber utlyses offentlig.!*® Sivilombudsmannen har ogsé en rekke ganger
papekt at kommuneforvaltningen mé utlyse ledige stillinger.!® Offentlig utlysning sikrer &pen
og reell konkurranse, bredere rekruttering og likebehandlingshensynet ved at alle har samme
mulighet til & sgke.!>® Ogsa det faktum at alle stillinger samles pé et sted er med pa & sikre
disse hensynene.!>! Hensynet til samfunnet og tillit til forvaltningen tilsier ogsa offentlig
utlysning. Som Engelsrud papeker: «Ansettelse uten offentlig kunngjering kan lett fore til

mistanker om «kameraderi» og urettferdig forskjellsbehandling.»!>?

Det gjelder ingen alminnelige regler om hva en utlysning ma inneholde. Derimot er det gitt en
rekke regler om hva som ikke kan sté i utlysningsteksten. Forbud mot diskriminering (se

kapittel 4.4) gjelder ogsé ved utlysning av stilling.!>?

I tillegg er det gitt regler som begrenser
innhenting av helseopplysninger og informasjon om politiske spersmal eller medlemskap i

arbeidstakerorganisasjoner, som ogsé gjelder ved utlysningen.!>* Teksten i

145 Prop. 94 L (2016-2017) pkt. 9.2.2.1.

146 Fanebust (2018) s. 68.

147 Unntak fra reglene er fastsatti § 7.

148 Utlysningsplikt kan folge av spesialregler, eksempelvis opplaringslova § 10-4.

149 Se SOM-2018-4077, som ogsé har henvisning til tidligere uttalelser.

150 Se Prop. 94 L (2016-2017) pkt. 9.1., Statens personalhindbok 2019 kapittel 2.1.1.1., Fanebust (2018) s. 68 og Engelsrud
(2017) s. 82.

151 Se 0gsd lov 10. desember 2004 nr. 76 om arbeidsmarkedstjenester (arbeidsmarkedsloven) § 7.

152 Engelsrud (2017) s. 82.

153 Jfr. arbeidsmiljeloven § 13-2 (1) bokstav a og likestillings- og diskrimineringsloven § 29 bokstav a.
154 Jfr. arbeidsmiljeloven § 9-3 og § 13-4 og likestillings- og diskrimineringsloven § 30.

27



stillingsutlysningen mé derfor vare neytral slik at potensielle, kvalifiserte arbeidssekere ikke
utelukkes fra & soke.!> Disse kriteriene er med pa 4 bidra til at ansettelsesprosessen forholder
seg saklig. Som vi skal se er ogsa selve utlysningen viktig i forhold til

kvalifikasjonsvurderingen.

5.3 Kbyvalifikasjonskravene i utlysningen

Det & vaere best kvalifisert er ikke en absolutt sterrelse. Bade utlysningsteksten og stillingen
fungerer som en slags mélestokk for den etterfolgende kvalifikasjonsvurderingen.
Arbeidsgiveren ma derfor skrive i utlysningen hvilken utdannelse, erfaring og eventuelle
personlige egenskaper som er gnskelig eller pakrevd for & vaere kvalifisert.!>® Poenget er &
gjore de vilkdrene som er bestemmende for ansettelsen kjent, slik at potensielle sokere kan
bedemme om stillingen passer deres kvalifikasjoner.!>” Deretter mé kvalifikasjonsprinsippet
sammenholdes med kvalifikasjonskravene i utlysningsteksten.!*8 Utlysningsteksten er
bindende for ansettelsesmyndighetens vurdering og avgjerelse.!>® Det ma forstas slik at de
opplistede kriteriene ikke kan tilsidesettes. | SOM-2019-642 papekte Sivilombudsmannen at
et helseforetak hadde handlet i strid med oppgitte krav i utlysningsteksten nar de ansatte en
person som ikke oppfylte krav om fagbrev som renholdsoperater.'¢® Sivilombudsmannen
godtok heller ikke en likestilling av realkompetanse med formalkompetanse nér

utlysningsteksten krevde hagskole eller universitetsutdannelse i SOM-2010-2955.

Hvor strengt opplysningene i utlysningen skal bedemmes, avhenger likevel av hvor konkret
og bastant utlysningen er skrevet.!®! I LB-1996-62 (Borgarting) kom flertallet til at et gnske
om erfaring med autister i utlysningsteksten ikke maétte forstas slik at «erfaring med autister
var et ubetinget krav for tilsetting eller at sokere med erfaring uansett matte anses bedre
kvalifisert enn sekere uten erfaring.». Dette kan tolkes dithen at det vil vaere mer akseptabelt &

fravike kvalifikasjoner i utlysningsteksten nér det er snakk om enskede kvalifikasjoner kontra

155 Semner (2018) s. 200.

156 Prop. 94 L (2016-2017) pkt. 9.1.

137 Ifr. SOM-2019-883.

158 Jfr. statsansatteloven § 3 annet ledd.

159 Prop. 94 L (2016-2017) pkt. 9.4.3.2.

160 Se 0gsd SOM-2019-883 og SOM-2018-3747.
161 Engelsrud (2018) s. 43.
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pakrevde kvalifikasjoner. Sivilombudsmannen synes til & bekrefte dette i SOM-2019-642. Her
uttales det at dersom fagbrevet bare var et enskelig krav, burde dette vert tydeligere 1
utlysningsteksten. Her framsto det derimot som et absolutt krav og dermed var ansettelsen 1

strid med kravene i utlysningen.

Praksis viser ogsé at det i noen tilfeller aksepteres at utlysningsteksten suppleres med andre
kvalifikasjoner enn de som er nevnt. I TINFI-2009-200057 (Indre Finnmark) kom tingretten
til at det var tillatt & vektlegge samiske sprakkunnskaper, s& fremt det var saklig, selv om det
ikke var eksplisitt nevnt 1 utlysningsteksten. | SOM-2012-2972, som gjaldt ansettelse til flere
sykepleierstillinger, uttalte Sivilombudsmannen at utlysningsteksten «langt pa vei» binder
ansettelsesmyndigheten, men at ansettelsesmyndigheten «har adgang til & vektlegge annen
kompetanse hos sekerne enn de kvalifikasjonene som er uttrykkelig nevnt i utlysningsteksten,
dersom det ikke dreier seg om vilkér som har ekskludert sekere uten at det er oppgitt som
kvalifikasjonskrav utad». Her var det blitt lagt avgjerende vekt pd at den ansatte hadde
kompetanse 1 kognitiv terapi, noe kommunen vurderte som en relevant og viktig kompetanse.
Det hadde ikke blitt tatt med i utlysningen fordi de ikke hadde sett det som sannsynlig at de

ville f4 en sgker med slik kompetanse.

Selv om utgangspunktet er at utlysningsteksten er bindende, finnes det eksempler pa uttalelser
som taler i retning av at fravikelse unntaksvis kan vare tillatt. Sivilombudsmannen uttaler for
eksempel folgende i Arsmeldinger 1999: «Kvalifikasjonskrav i stillingskunngjering vil
antakelig ikke rettslig avskjere tilsettingsmyndigheten fra & ansette en seker som ikke fyller
de fastsatte krav.» Dette folges dog opp med at hensyn til god forvaltningsskikk,
likhetsprinsippet, forsvarlig saksbehandling og tillit til ansettelsesprosessen, fordi det kan gi
mistanke om usaklighet eller vilkérlighet, taler mot at det blir gjort.!6? T LH-2014-27941
(Halogaland) tolker lagmannsretten Sivilombudsmannen uttalelse slik «at det under gitte
omstendigheter er anledning til 4 fravike kvalifikasjonskravene. Men det skal svaert
tungtveiende grunner til for a foreta en slik fravikelse, og at det uansett vil vere et brudd pa
god forvaltningsskikk ettersom stillingen(e) 1 henhold til slik skikk ber utlyses pa nytt».
Dersom arbeidsgiveren ensker a vektlegge andre kvalifikasjoner enn de som er opplyst, taler

hensynene som ligger til grunn for regelen om utlysning at stillingen ma utlyses pa ny.!?

162 Side 166.
163 Engelsrud (2017) s. 86.
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Dette har sammenheng med at den best kvalifiserte er den som skal ansettes, og nar kriteriene
har endret seg kan det komme nye sokere pa banen. I tillegg er det egnet til & svekke tilliten til
det offentlige dersom forvaltningen ser bort fra kvalifikasjoner som de selv har skrevet i en
utlysning. Ogsa i de tilfellene hvor det finnes kvalifiserte sgkere, men forvaltningen basert pa

saklig grunn ikke vil ansette den eller de kvalifiserte, ber stillingen lyses pé nytt.!

5.4 Kvalifikasjonskravene

De sentrale momentene i kvalifikasjonsprinsippet er utdanning, praksis og personlig egnethet.
De to ferste vurderingsmomentene er objektive og mélbare kriterier, som enkelt kan defineres
og dokumenteres med vitnemal og attester. Personlig egnethet er mer subjektivt, vagt og lar
seg ikke lett definere, dokumentere eller underbygge. Det er derfor svart viktig at

vurderingen gjores pa likt og tilneermet sammenlignbart grunnlag.'6®

Ifolge forarbeidene er utdanning «eksamener eller annen formell utdannelse fra ulike typer
skoler, hayskoler, universiteter og andre leeresteder».!® Det er folgelig den utdannelsen som
er relevant for stillingen som kan vektlegges i vurderingen.!®” Noen stillinger vil ha absolutte
krav om utdanning. Opplaringslova § 10-1 stiller eksempelvis krav om faglig og pedagogisk
utdannelse.!®® Sgkere uten denne utdannelsen vil ikke veere kvalifisert, og arbeidsgiveren kan
ikke «etter eget skjonn fravike disse minimumskravene».!®® Dersom det sakes etter personer
med «heyere utdanning» er utgangspunktet at universitetsutdannelse og heyskoleutdannelse
vektes likt.!'’? Ved ansettelse i skole m& man imidlertid skille etter hvilket niva i skolen
vedkommende skal undervise, i videregdende skole er det mer naturlig & velge en seker med
mastergrad framfor en allmennlerer eller en med bachelorgrad.!”! Begrepet «erfaring»
refererer til arbeidserfaring og annen relevant erfaring. I heringsuttalelsene i forarbeidene ble

det pekt pa at ogsé erfaring fra frivillig arbeid, politikk, styrer, organisasjoner og internasjonal

164 Jfr. LB-2014-194294 (Borgarting)

165 Sivilombudsmannen &rsmelding 2016 s. 21.

166 Ot.prp. 67 (2004-2005) pkt. 7.1.

167 Benson (2014) s. 45.

168 Se 0gsa forskrift til opplaringslova kapittel 14.
169 Jfr. HR-2016-2229-A (avsnitt 35).

170 Bjgrnaraa, Gaard og Selmer (2000) s. 206.

17! Eriksen (2009) s. 189.

30



erfaring kan vare relevant ved ansettelse i noen stillinger.!”> Ved ansettelse i skole vektlegges
«praksis».!”® Her er tanken at man gjennom utevelse av lereryrket blir stadig bedre
kvalifisert, med en bratt leeringskurve i starten som etter hvert flater ut.!”
Sivilombudsmannen har likevel pdpekt, ved ansettelse av en lerer i russisk, at lang
undervisningserfaring ikke kan vektes heyere enn en langt bedre utdanning.!”> Hvis det er satt
krav om minsteutdanning eller praksis, er utgangspunktet at dette mé vare oppfylt for & vaere

kvalifisert til stillingen.!7®

Ved vurderingen av sekerens personlige egnethet far ansettelsesmyndigheten anledning til &
vektlegge ogsd andre egenskaper enn de tekniske ferdighetene som framgér av de to
forutgdende momentene. Personlig egnethet innebaerer en vurdering av sekerens personlige
egenskaper, eksempelvis samarbeidsevne, lojalitet, stabilitet, fleksibilitet, presisjon,
formidlingsevne, kreativitet og lignende. En forutsetning for a regne med en sekers personlige
egenskaper i kvalifikasjonsvurderingen er at forholdene er utredet og kan dokumenteres.!”’”
Hvilke egenskaper som kreves og vektleggingen av disse, vil som regel avhenge av stillingen.
Det vil for eksempel kreves noen egenskaper for & vaere en god leder og andre egenskaper for
a vaere en vaktmester. At sgkerens personlige egnethet md vurderes mot den aktuelle
stillingen er understrekt i rettspraksis. I LH-2000-560 (Halogaland) uttalte retten at det
avgjerende i vurderingen av personlig egnethet «vil bero pé en totalvurdering av stillingens
art, de krav stillingen stiller og vedkommendes faglige og personlige forutsetninger for a fylle

stillingen».

5.4.1 Personlig egnethet som kvalifikasjon eller diskvalifikasjon

Det er klart at en persons egnethet er et viktig og vesentlig vurderingsmoment under
kvalifikasjonsprinsippet. Dette bekreftes bade ved lovfestelsen av prinsippet, i rettspraksis,
juridisk litteratur og Sivilombudsmannen. Spersmélet er om kriteriet kan bli tillagt avgjerende

vekt, enten til gunst eller ugunst for en seker.

172 Prop. 94 L. (2016-2017) pkt. 9.3.2 og 9.4.1.
173 Jfr. opplaringslova § 10-5.

174 Briksen (2009) s. 190-191.

175 Se SOM-1994-16.

176 Se SOM-2013-1536.

177 Fanebust (2018) s. 107-108.

31



At en sokers personlige egnethet skal tillegges stor vekt 1 kvalifikasjonsvurderingen ma,
ifolge forarbeidene, framgé av utlysningen.!”® Videre understreker Sivilombudsmannen at det
m4 stilles krav om et tilstrekkelig grunnlag for & vurdere alle sokernes personlige egnethet pa
en akseptabel mate.!” Den samme forutsetningen folger ogsé av Arbeidsretten, som i ARD-
1987-6 kom til at det ikke var «tilstrekkelig holdbart grunnlag» for de oppfatningene som la
til grunn for & vurdere en person som uegnet til en stilling. Dersom tilstrekkelig kunnskap

ikke foreligger, mé ansettelsesorganet skaffe dette gjennom intervju og referanser.

Det forste spersmélet er om personlig egnethet kan bli avgjerende til gunst for en seker. Dette
besvares bekreftende i Rt. 2014 s. 402, hvor det ble akseptert at det ble lagt betydelig vekt pd
personlig egnethet ved ansettelse av sjef for Forsvarets skolesenter. Ved vurderingen mellom
flere kvalifiserte sokere, ble det blant annet lagt stor vekt pd at den ene sekeren hadde fatt
«svert god anbefaling» av den avtroppende sjefen som kjente bade henne og stillingen godt.
Utenom denne avgjorelsen finnes det dog lite praksis som belyser spersmélet helt konkret. I
de aller fleste tilfellene, nar det stdr mellom flere sekere, viser arbeidsgiveren til de
diskvalifiserende grunnene framfor & belyse hvorfor den ene kandidaten er bedre egnet enn
den andre. Avgjorelsen i Rt. 1988 s. 20 er illustrerende. Denne dommen kan likevel ogsa tale i
retning av aksept for 4 tillegge avgjorende vekt pa personlig egnethet til gunst, ettersom dette
var det vesentlige for ansettelsen ifolge ansettelsesmyndigheten. Saken gjaldt ansettelse av
fritidsleder i en kommune. Stillingen hadde to sekere, som verken hadde ensket utdannelse
eller erfaring. Disse kvalifikasjonene talte dermed ikke sterkt for verken den ene eller den
andre sekeren, og vurderingen ble basert pd deres egnethet til & utfere oppgavene som tilla
stillingen. Her ble det lagt avgjerende vekt pa at den som ble ansatt, som var ung, «ville ha
lettest for & komme i1 kontakt med den ungdom fritidslederen skulle arbeide blant», og hadde
tidligere vert assistent i en fritidsklubb for ungdom. Men samtidig som
ansettelsesmyndigheten pekte pa denne sgkerens positive sider, ble ogsd negative sider ved
den forbigatte sokeren antydet. Et mindretall av ansettelsesmyndigheten viste til at hun skulle
vere dérlig likt av fritidsklubb-ungdommen, hadde vist liten interesse for & arbeide med
ungdom og at det skulle ha vert samarbeidsproblemer med henne ved en skole hun hadde

veert vikar. Det understrekes likevel at det ikke var disse negative sidene som var avgjerende.

178 Prop 94 L. (2016-2017) pkt. 9.4.1.
179 Se SOM-2009-36 og SOM-2012-1435.
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Personlig egnethet kan ogsé bli avgjerende til ugunst for sekeren. I NAD-1987-1075
(Eidsivating) ble det akseptert at ansettelsesmyndigheten hadde lagt avgjerende vekt pa
vitneutsagn fra tidligere rektor som hadde mottatt flere skriftlige klager fra elever og foreldre
med hensyn til en sekers darlige undervisningsevne. Retten uttalte at «sekerens personlige
skikkethet for stillingen [méa] kunne tillegges betydning uten at dette representerer noen
fravikelse av kvalifikasjonsprinsippet. Dette gjelder etter rettens oppfatning ikke bare nér det
er konkurranse mellom sgkere som stér tilnermet likt mht. utdannelse og praksis, men ogsa
ellers». Ogsa i LH-2000-560 (Hélogaland) godtok lagmannsretten at sekerens personlige
egnethet ble tillagt avgjerende vekt som diskvalifiserende for stillingen. Her hadde sekeren
hatt (lovlig) fraveer i 54 av 87 arbeidsdager 1 et tidligere vikariat. Lagmannsretten mente det
var et sentralt moment i arbeidsgivers vurdering av kvalifikasjonsprinsippet om en seker «rent
faktisk er istand til & utfere det arbeid som er tillagt stillingen». Hoyesterett er ogsd inne pa
dette 1 Rt. 2001 s. 428, selv om saken loses pa annet grunnlag. Her ble det blant annet uttalt at
de straffedommene som var registrert pa sekeren var klart relevante for

ansettelsesmyndigheten fordi man som leder av namsavdelingen krever sarlig tillit.

Det kan reises spersmal om det er av betydning hvilken type stilling det er snakk om. Det
synes 1 hvert fall & vaere en forholdsvis stor adgang til & legge avgjerende vekt pd egnethet nér
det er snakk om lederstillinger. I Rt. 2014 s. 402 uttalte forstvoterende at «det i
topplederstillinger som dette ved valget mellom flere kvalifiserte kandidater ma vare vid
adgang til & legge vekt pa personlig egnethet». Ogsa i Rt. 2001 s. 428 (ovenfor) bekreftes
betydningen av personlig egnethet i lederstilling. Likevel finnes det ogsa eksempler pa
personlig egnethet kan tillegges stor vekt ved andre typer stillinger, for eksempel ved
ansettelse av lerere. I HR-2016-2229-A ble det likevel understrekt at det ikke mé «settes for

strenge krav til personlig egnethet ved vurderingeny.

Personlig egnethet-kriteriet mé ogsa vurderes opp mot de rent formelle kvalifikasjonene. I Rt.
2014 s. 402 uttalte forstvoterende: «Det avgjerende er hvilke kvalifikasjoner arbeidsgiveren
mener den som ansettes ber ha, og hvordan han totalt sett bedemmer sokernes
kvalifikasjoner.» Det var derfor ikke gitt at den med best formelle kvalifikasjoner skulle bli
ansatt, personlig egnethet teller ogsa med. Sivilombudsmannen mener i denne forbindelse at
det «etter kvalifikasjonsprinsippet skal svaert mye til for at én sekers personlige egnethet kan

veie tyngre enn en annen sekers klart dokumenterte bedre faglige kvalifikasjoner» og papeker
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at det er en gjentakende feil at dette kriteriet blir tillagt for stor vekt ved avgjorelsen av

hvilken kandidat som anses best kvalifisert.!8°

Rettspraksisen ma likevel forstas slik at ikke enhver kvalifikasjon eller diskvalifikasjon kan
vare avgjorende. Vurderingen mé eksempelvis forholde seg til saklighetskravet. Dette
bekreftes i HR-2016-2229-A, hvor spersmélet var om kommunen kunne se bort fra en formelt
kvalifisert seker fordi de mente hun var uegnet som lerer. Flertallet kom til at det var adgang
a vektlegge personlig egnethet, i tillegg til de formelle kompetansekravene. De papekte
likevel at «[v]urderingen mé veare saklig, bygge pé korrekt faktum og ikke vere preget av
utenforliggende hensyn. At segkeren etter en alminnelig kvalifikasjonsvurdering framstir som
dérligere egnet enn en annen, vil dpenbart ikke vere tilstrekkelig.» Et tilsvarende eksempel
finner vi 1 RG 1983 s. 1078 (Setesdal). Her ble ikke den best kvalifiserte i forhold til
utdanning og praksis ansatt som leder av en kommunal musikkskole. Her mente retten at det
var blitt lagt usaklig vekt pé lose antakelser om at sgkeren hadde manglende samarbeidsvilje
og derfor ikke var personlig egnet til stillingen. I LE-2006-189239 (Eidsivating) papeker
retten at en slik skjonnsmessig vurdering, bevisst eller ubevisst, kan fore til at det blir ansatt
en annen enn den som reelt sett er best kvalifisert til stillingen. For 4 unnga dette understreker
retten at det ma foretas «holdbare vurderinger av saklige hensyn» og at saksbehandlingen mé

veaere forsvarlig.

Det ma videre konstateres at selv om utlysningen opplyser at personlig egnethet vil bli tillagt
stor vekt og all mulig kunnskap er innhentet, kan kriteriet som avgjerende moment i
kvalifikasjonsprinsippet gi en viss risiko for at vurderingen blir usaklig og at
kvalifikasjonsprinsippet svekkes. Etter mitt syn gjelder dette serlig i de tilfeller hvor de
formelle kravene tillegges liten vekt. I litteraturen finner vi tilsvarende synspunkter. Berg og
Hwang mener at kriteriet kan misbrukes fordi det &pner opp for omgéelse av
kvalifikasjonsprinsippet ved at de reelle motivene skjules bak det vage kriteriet og dermed gir
arbeidsgiver et betydelig spillerom for vektlegging av usaklige preferanser.!8! Engelsrud angir
tilsvarende og papeker at det er vanskelig & kontrollere.'®? P4 den andre siden vil det etter min

mening vare uheldig ikke & vektlegge personlige egenskaper. En sgker kan se ut til & vare

180 SOM Arsmelding 2016 s. 23.
181 Berg og Hwang (2016) s. 76-77
182 Engelsrud (2017) s. 62.
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best kvalifisert formelt sett, men sa viser det seg at vedkommende er distré, uryddig og lite
punktlig, noe som for eksempel kan gjore vedkommende uegnet i stilling som saksbehandler.
A utelukke dette kriteriet kan derfor ogsa lede til at mindre kvalifiserte personer ansettes.
Flere sokere kan vere kvalifisert pa papiret, men personlighet og personlige egenskaper vil
ogsa ha stor betydning for hvordan de kan utfere arbeidet. For & rettferdiggjore vektleggingen
av momentet kan ogsa skriftlighetskravet trekkes inn. Nar forvaltningen faktisk dokumenterer
vurderingene og vektleggingen av momentene, vil det vere enklere & etterpreve, og trolig
ogsé mer betryggende og tillitsskapende. Etter mitt syn ville en begrunnelsesplikt ha
forsterket ivaretakelsen av disse hensynene ytterligere, og dermed gjort personlig egnethet-

vurderingen tryggere.

5.5 Andre hensyn enn kvalifikasjonskravene?

I noen tilfeller kan arbeidsgiveren ha lyst til & vektlegge ogsa andre hensyn enn sgkerens
utdanning, praksis og personlige egnethet. Her er temaet hvor fritt ansettelsesmyndigheten
star til & vurdere andre momenter enn de som framgar av kvalifikasjonsprinsippet. Dette kan

skilles 1 et sparsmél om ndr det kan vare aktuelt og hvilke hensyn som eventuelt kan tas.

5.5.1 Nar kan andre hensyn fa betydning?

Kvalifikasjonsvurderingen forutsetter en sammenlignende vurdering av sekerne.'®* En
sammenlignende vurdering som aktualiserer det interessante spersmalet her kan gi to ulike
resultater. Det ene resultatet er at A er bedre kvalifisert enn B, og det andre resultatet er at A
og B er tilnermet likt kvalifisert. Kan da andre hensyn fé avgjerende vekt slik at B blir ansatt

1 det forste eksempelet? Og hvordan skille mellom A og B i det andre eksempelet?

I den forste situasjonen tilsier kvalifikasjonsprinsippet at A skal ansettes. Det finnes begrenset
med rettspraksis og annen praksis som behandler spersmaélet. Sivilombudsmannen hadde dog
et liknende tilfelle i SOM-1973-11. Her var den best kvalifiserte forbigétt ved ansettelsen

fordi det ble vektlagt at en annen seker hadde et personlig behov for & fa stillingen fordi hans

183 L E-2006-189239 (Eidsivating), LG-2011-186172 (Gulating), SOM-2005-25 og SOM-2012-1435. Se ogsa Ot.prp. nr. 67
(2004-2005) pkt. 7.1 og Fanebust (2018) s. 109.
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far var blitt syk og trengte stotte. Sivilombudsmannen foretok ikke ytterligere undersokelser,
men uttalte: «Sterke grunner taler ogsé for at om hensyn skal kunne tas til momenter som ikke
har tilknytning til selve tjenesteforholdet, ber adgangen til dette vaere hjemlet og avgrenset 1
ansettelsesreglement eller andre generelle regler. Under ingen omstendigheter bor vel kunne
legges vekt pé velferdsgrunner som ikke fremstiller seg som vesentlige.»'* Denne uttalelsen
knytter seg for det forste til en type prosessuelle krav for & ta hensyn til annet enn
kvalifikasjoner. For det andre sier den noe om omfanget av de sosiale hensyn som taler for &
ansette den darligst kvalifiserte sokeren. Uttalelsen knytter seg dermed ikke direkte til hvor
store kvalifikasjonsforskjellene mellom segkerne er, selv om det var pa det rene at den som ble
ansatt ikke var best kvalifisert. Her var det heller ikke klart om grunnene var «sé vesentlige»
at det gjorde forbigéelsen rettmessig. Det er usikkert om uttalelsen kan tas til inntekt for at
dersom det foreligger tungtveiende grunner vil B i mitt eksempel ha en viss mulighet for & bli
ansatt i stedet for A. Etter mitt syn vil en slik oppfatning av gjeldende rett veere uheldig.
Dersom arbeidsgiveren kan tilsidesette kvalifikasjonskravet, og la andre hensyn vere
avgjoerende, mister man formélet med regelen. Samtidig svekkes hensynene regelen er ment &
ivareta, serlig likhetsprinsippet, rettferdige konkurransekriterier og tillit til
ansettelsesprosessen. Om uttalelsen til Sivilombudsmannen er ment til & 4pne opp for en
forbigéelse, vekter likevel kvalifikasjonsprinsippet, som har lovs rang, heyere. Det er ogsa
snakk om uttalelse av eldre dato. I nyere tid synes Sivilombudsmannen & konkludere at
kvalifikasjonsprinsippet ikke kan settes til side uten et serskilt rettslig grunnlag, for eksempel
lovhjemmel.!8> Jeg kan heller ikke se at det foreligger rettspraksis eller juridisk litteratur som
kunne ha stettet en mulig forbigdelse av den med best kvalifikasjoner pd grunn av andre
hensyn. Fanebust har motsetningsvis argumentert for at selv ikke «vektige velferdsgrunner»
kan tillegges avgjerende vekt til fordel for den som ikke er best kvalifisert.!®¢ Det kan likevel
kanskje tenkes en viss aksept for at B kan forbigd A i framtiden ettersom det er blitt bebudet
en inkluderingsdugnad for at offentlige arbeidsgivere skal ansette personer med hull i CV-en

og nedsatt funksjonsevne. '’

Det neste sporsmalet er hva som blir tilfellet dersom A og B er likt eller tilnaermet likt

kvalifisert. Her gir kvalifikasjonsprinsippet lite veiledning. Gjeldende rett synes & vere at

184 Se 0gsd SOM-1967-11.

185 Se for eksempel SOM-2005-26.

136 Fanebust (2018) s. 116.

187 Se heringsbrev til Endringer i forskrift til lov om statens ansatte mv., juli 2019.
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noen vesentlige grunner kan vippe vektskélen i faver av den ene. I Rt. 1976 s. 614, som gjaldt
ansettelse av skolevaktmester, viste skolestyret til at han som fikk jobben hadde syk kone og
to mindredrige barn, og at det derfor var viktig for ham 4 komme i et lettere arbeid. En annen
soker folte seg forbigitt, og ogsd han hadde sosiale grunner som kunne ha vart paberopt.
Forstvoterende uttalte: «Jeg behover ikke & gé inn 1 hvilken utstrekning det ved offentlige
ansettelser generelt er berettiget & legge vekt pd sekernes sosiale forhold. Ved den stilling det
her gjelder, og i og med at begge var fullt faglig kvalifisert, kan jeg i hvert fall ikke se at det
var uberettiget av skolestyret & gjore det.» Hoyesterett kom til at det ikke var tatt usaklige
hensyn og at ansettelsen ikke kunne kjennes ugyldig. Selv om Hoyesterett ikke gar naermere
inn pa om det er riktig 4 legge vekt pa en sekers sosiale forhold, fastslo de at det ikke var
usaklig a gjore det 1 dette tilfellet. Om Hayesterett her &pner opp for at ogsd andre hensyn kan
bli utslagsgivende dersom to eller flere sokere er likt kvalifisert, er ikke helt lett & fastsla.
Etter mitt syn kan det se slik ut, dersom ansettelsesmyndigheten forholder seg til

saklighetskravet ved vurderingen.

Et slikt synspunkt har fatt tilslutning i litteraturen. Fanebust mener det mé godtas en viss
adgang til & skille mellom kandidatene «utenom de tradisjonelle rammer» nér sekerne ellers

er vurdert som like godt kvalifisert.!3® Engelsrud understreker at kvalifikasjonsprinsippet er en
klar hovedregel og at de andre grunnene eller behovene ma «framstille seg som vesentlige
skal de kunne tillegges vekt».'® Selv om Engelsrud her papeker at det ma veere «vesentligy»
pa samme méte som Sivilombudsmannen gjorde i saken fra 1973, er det her tale om en annen
situasjon ettersom hun forutsetter at sekerne er vurdert likt eller tilnaermet likt, og at det til og
med da ma stilles krav om grunnens vesentlighet for at det skal kunne vektlegges. Det gir en
klar indikasjon pd at det 1 hvert fall ikke er tillatt & legge avgjerende vekt pd andre hensyn enn

kvalifikasjonsprinsippet ndr den ene kandidaten er klart best kvalifisert.

5.5.2 Hyvilke andre hensyn kan fa betydning?

Arbeidsgiveren kan ha et enske om & vektlegge andre hensyn enn kvalifikasjonsprinsippet

begrunnet i arbeidssekerens behov eller eget behov. Sivilombudsmannen péapeker at hvilke

138 Fanebust (2018) s. 110.
189 Engelsrud (2009) s. 156.
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hensyn som kan vurderes, vil méatte bero pa en konkret vurdering i den enkelte saken.!”° For at
hensynene skal kunne tillegges vekt mé de «framstille seg som vesentlige».!°! Fanebust
framhever ogsa at dersom andre hensyn skal vektlegges ber sekerne bli gjort kjent med dette
og fd mulighet til & komme med egne synspunkter.!®> Den videre framstillingen forutsetter at
det er ingen eller marginale forskjeller mellom segkerne basert pa en sammenlignende

kvalifikasjonsvurdering.

Forst og fremst ma det papekes at noen differensieringsgrunnlag alltid vil vaere
utenforliggende og derfor ikke lovlige 4 ta med i vurderingen. Det gjelder for eksempel de

lovfestede diskrimineringsgrunnlagene.

De lege lata er det i visse tilfeller akseptert at arbeidsgiveren har lagt vekt pd saklige sosiale
grunner og velferdsbehov ved ansettelse. Engelsrud papeker, med henvisning til Jakhelln, at
det «& vektlegge sosiale forhold og velferdsbehov er ofte viktige hensyn i arbeidsrettslig

sammenhengy.!?

Hun argumenterer for at blant annet Grunnloven § 110 og likestillings- og
diskrimineringsregelverket samt arbeidsmiljeloven, som inneholder hjemmel for positiv
serbehandling, kan tas til inntekt for & vektlegge slike hensyn. Hun mener at vektlegging av
sosiale hensyn mé anses for saklig nar kvalifikasjonsprinsippet ikke gir et klart resultat. Ogsé
likebehandlingshensynet taler i en viss grad i faver av en slik lesning fordi alle skal ha like
muligheter til arbeid. P4 den andre siden svekker det ogsa likebehandlingshensynet og
hensynet til rettferdig konkurranse, nir noen basert pa andre grunnlag blir foretrukket. I
tillegg kan det oppfattes som en urimelig avgjorelse ndr det er et behov som avgjer. Etter mitt
syn kan det derfor argumenteres for at vektlegging av sosiale- og velferdshensyn er uheldig
overfor de andre sgkerne, som ofte har klare forventninger om at det er kvalifikasjonskravene
som er avgjerende. I tillegg kan det ogsa stilles spersmalstegn ved om en slik vurdering alltid
vil forholde seg innenfor saklighetskravet. Det er her snakk om et lite objektivt og vagt
kriterium som er utfordrende & vurdere. Det mé ogsé problematiseres dithen at ikke alle
sokere opplyser om slike forhold, jfr. Rt. 1976 s. 614. I tillegg har vi ogsd andre losninger i
vért samfunn for personer som ikke far seg arbeid. Det kan dog argumenteres for at det ikke

er et fullgodt alternativ pé lik linje med det 4 arbeide. Det framstér kanskje ogsa som mer

190 Se SOM-2001-26. Se ogsé Engelsrud (2009) s. 158.

199 Engelsrud (2009) s. 156.

192 Fanebust (2018) s. 110. Se ogsé SOM-1967-11 og SOM-2005-26.
193 Engelsrud (2009) s. 155-156.
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rimelig & gi en arbeidsseker jobben fordi han trenger den mer enn den andre, nér det ellers er
helt umulig & skille mellom dem. Ogsé forslagene om a legge bedre til rette for & nd mélene
med inkluderingsdugnaden kan tale for.!>* At det er tilfeldigheter som avgjer, for eksempel
loddtrekning eller arbeidsgiverens magefolelse, strider ikke bare mot saklighetskravet, men
framstar ogsa som urimelig overfor den arbeidssekeren som ikke «vinner» og i befolkningen

generelt.

Et annet hensyn arbeidsgiveren kan vere fristet til 4 vektlegge er ansiennitet pa den aktuelle
arbeidsplassen. Etter Hovedtariffavtalen KS kapittel 1 § 2 punkt 2.2. skal den sekeren som har
tjent lengst i kommunen ansettes dersom sekerne for @vrig stér likt.!”> Forutsetningen er at
sokeren arbeider i kommunen. Videre kan ansiennitet folgelig pavirke en sokers
kvalifikasjoner ved at lenger ansiennitet gir lenger erfaring. I tillegg gir det arbeidsgiveren en
storre forutsetning for & vurdere personens egnethet til stillingen, ndr vedkommende allerede
arbeider der. Engelsrud argumenterer for at dette er et akseptabelt hensyn 4 ta fordi det ligger
innenfor saklighetskravet og normalt ikke vil svekke tilliten til forvaltningen.!® Dette er ogsé
et moment som faktisk har sammenheng med arbeidet og stillingen, i motsetning til flere

andre grunner som péaberopes.

Ogsé tiltredelsestidspunkt kan vare et hensyn av interesse for arbeidsgiveren.
Sivilombudsmannen har dog konkludert at det ikke er riktig & foretrekke en seker fordi
vedkommende kan tiltre raskt i stillingen, men apner likevel opp for at det kan vare anledning
til & ta hensyn til dette ved kortvarige ansettelser, uten at det kan tillegges avgjorende vekt.'”’
Eriksen argumenterer for at tiltredelsestidspunktet ikke kan vare utslagsgivende dersom
sekeren har saklig grunn til 4 tiltre pa et senere tidspunkt.!®® Han nevner blant annet sykdom,
graviditet, oppsigelse i annen stilling og avtjening av verneplikt som eksempler. Fanebust pd
sin side mener det kan trekkes inn dersom sekerne star likt, og 1 hvert fall dersom det er snakk

om kortvarig og midlertidig ansettelse.!” Ogsa Eriksen mener situasjonen er annerledes nar

det er snakk om vikariat.2%°

194 Se hering om endringer i forskrift til lov om statens ansatte.
195 Se 0gsd ARD-1975-18.

196 Engelsrud (2009) s. 157.

197 Se SOM-1980-2.

198 Eriksen (2009) s. 197.

199 Fanebust (2018) s. 111.

200 Eriksen (2009) s. 197.
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Beslektede argumenter en arbeidsgiver kan veare fristet til & vurdere er andre
kontinuitetshensyn, for eksempel et gnske om 4 la en sgker fa fortsette i en stilling han har
hatt, eller & forbigé sekere som ikke kan pédregnes & bli vaerende i stillingen. Generelt kan det
konkluderes at Sivilombudsmannen har vert restriktiv i a tillate kontinuitetshensyn som
avgjerende vurderingsmoment.?’! T SOM-2006-20 ansa ikke Sivilombudsmannen det for
rettmessig 4 vektlegge skolens kontinuitetssynspunkter om at vedkommende skulle fortsette 1
sin stilling som rektor 1 vurderingen av hennes kvalifikasjoner i stillingen som inspektor. Et
lignende synspunkt ble lagt til grunn i SOM-2005-25, hvor Sivilombudsmannen uttalte at han
hadde forstaelse for at sykehuset ensket & sikre kontinuitet, men at ansettelse méa skje pa
bakgrunn av kvalifikasjoner og ikke kontinuitetshensyn. I SOM-2012-1435 ble det heller ikke
ansett rettmessig blant annet & vektlegge risikoen for at sekeren ikke kom til a bli lenge i
stillingen. For at det skal aksepteres mé det vare snakk om en stilling hvor behov for
kontinuitet er seerlig viktig, for eksempel i lederstillinger.?’? Og i alle fall, nar det er snakk om
ansettelsesmyndighetens hypoteser om at en seker ikke vil vere i stillingen lenge, mé sekeren

fa anledning til & kommentere om s er tilfellet.?%

Tilsvarende kan det vere lokkende for arbeidsgiveren & forbiga sekere som allerede har skapt
problemer pé arbeidsplassen. Ogsé her er Sivilombudsmannen restriktiv. | SOM-2009-35
uttalte organet at «[d]e andre medarbeidernes ensker eller preferanser kan i seg selv ikke vare
saklig & legge vekt pa til ugunst for en sgker.» Hensynet til arbeidsmiljeet er derfor ikke et
moment som kan tillegges betydning. Fanebust argumenterer ogsa for at
ansettelsesmyndighetene ber vere forsiktige med & vektlegge om sgkere kan skape problemer
i tilknytning til de andre ansatte.?’* Han mener at faren for at det vil oppsté problemer ma
vare reell og dokumenterbar, og likevel er det ikke gitt at det kan tillegges avgjorende vekt.
Han mener likevel at det kan veare aktuelt & trekke inn i en helhetsvurdering dersom det er

snakk om tungtveiende problemer og sekerne ellers framstar likt kvalifisert.

Til slutt kan ogsd hensyn som forvaltningens ekonomi, sekerens lokale tilherighet og
moralske hensyn, som for eksempel tidligere straffedommer, nevnes. Sivilombudsmannen har

lagt til grunn at slike hensyn ikke kan trekkes inn som selvstendige momenter for & fravike

201 Se SOM-2003-17, SOM-2001-26, SOM-2001-25, SOM-2000-20 og SOM-2000-19.
202 Se SOM-2011-235.

203 Fanebust (2018) s. 113-114.

204 Ibid.
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kvalifikasjonsprinsippet, spesielt dersom de ikke er tungtveiende eller vesentlige for hvordan
sekeren vil fungere i stillingen.?% Slike argumenter vil ofte oppleves som usaklig for en

arbeidssegker som blir forbigatt og svekker hensynene regelen er ment & ivareta.

5.6 Ansettelsesmyndighetens skjonn

Temaet her er hvor vidt skjenn ansettelsesmyndigheten egentlig har ved ansettelse i den
offentlige forvaltning. Ferst og fremst er det klart at det offentlige m4 forholde seg til
saklighetskravet og kvalifikasjonsprinsippet, og bare i begrenset utstrekning kan gjore andre
hensyn gjeldende. Det er dermed forholdsvis faste rammer for hva arbeidsgiveren kan vurdere
og vektlegge. P4 den andre siden er det uomtvistet at arbeidsgiveren i kraft av styringsretten
har kompetanse til & fastsette kvalifikasjonskrav- og ensker.?%® Styringsretten gir derfor
arbeidsgiveren et betydelig rom til & utforme kriteriene nér en stilling skal utlyses.?’” Ved &
sette opp krav og ensker styrer man i noksa stor grad hvem som sgker pa jobben, og i hvert
fall hvilke personer som er kvalifisert. I de tilfellene hvor ansettelsesmyndigheten begrenser
seg til kun & gi stillingsbetegnelsen i utlysningen, er vurderingsskjennet folgelig friere.?%%
Kvalifikasjonsprinsippet gir heller ikke i seg selv en indikasjon pa hvor mye de ulike
vurderingsmomentene skal vektlegges i forhold til hverandre. Det er derfor opp til
arbeidsgiveren 4 bestemme hva som skal tillegges mest vekt. Prinsippet legger ogsé opp til en
skjennsmessig vurdering nar det inneholder et s& vagt vurderingsmoment som personlig
egnethet. Det mé derfor konkluderes at innenfor rammen av saklighetskravet og
kvalifikasjonsprinsippet, har ansettelsesmyndigheten et betydelig skjenn. Dette er ogsa

bekreftet av Sivilombudsmannen.2%

205 Se for eksempel SOM-1990-1 og SOM-1994-14.

206 Rt. 2014 5. 402 (avsnitt 69) og Prop 94 L. (2016-2017) pkt. 9.4.1.
207 Engelsrud (2017) s. 60.

208 Fougner (2019) s. 728.

209 SOM érsmelding 2016 s. 24.
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6 Overprovelse av ansettelsesvedtak

I ansettelsessaker er det ikke klageadgang til overordnet organ.?!? Et alternativ for en
arbeidsseker som foler seg forbigatt av forvaltningen ved ansettelse er imidlertid & klage til
Sivilombudsmannen. Dersom forbigdelsen anfores & vare begrunnet i diskriminering, kan
Diskrimineringsnemnda behandle saken. Det er ogsd mulig & {4 provd saken for Arbeidsretten
eller de ordinere domstolene.?!! At soksmalet ikke vil ha rettslig betydning for den som ble
ansatt 1 stillingen, er ikke til hinder for at arbeidssekeren kan fa prevd lovlighet av
vedtaket.?!? Det vil si at sekeren kan f& saken anerkjent ugyldig i forholdet mellom seg selv
og forvaltningen.?!* Man far dermed eventuelt konstatert at det er blitt begétt en urett mot en

selv, og kan fi en form for erstatning i den forbindelse.

Etter gjeldende rett er det klart at domstolene kan prove om ansettelsesvedtaket er truffet pa
riktig faktisk grunnlag.?'* Hvorvidt domstolene har full eller begrenset provelsesadgang i
ansettelsessakene er derimot uklart. I Rt. 2014 s. 402, som gjaldt utnevnelse 1 stillingen som
sjef ved Forsvarets skolesenter, uttaler forstvoterende at «[d]Jomstolene skal ikke overprave
om arbeidsgiverens beslutninger innenfor rammene for styringsretten er pakrevde eller
optimale. Derimot kan domstolene overpreve om det foreligger misbruk av styringsretten [...].
Det innebzaerer at domstolene ma kunne foreta en saklighets- og forsvarlighetskontroll av
kvalifikasjonskravene.» Utgangspunktet er at domstolene kan preve om kvalifikasjonskravene
1 utlysningen er oppfylt. Nér det gjelder selve skjonnet «mé domstolene vise tilbakeholdenhet
med 4 sette sine vurderinger over arbeidsgivers». Ogsd her begrenses overprovingen til en
saklighets- og forsvarlighetskontroll. Domstolene kontrollerer dermed om arbeidsgiveren har

tatt utenforliggende hensyn, eller om skjennsutevelsen er vilkarlig eller uforsvarlig.!®

I juridisk litteratur er det en pdgdende diskusjon om domstolene kan overprove

arbeidsgiverens skjonn ved styringsrettsbeslutninger. Fougner mener arbeidsgiveren har et

210 Jfr, forvaltningsloven § 3 annet ledd.

211 Se lov 17. juni 2005 nr. 90 om mekling og rettergang i sivile tvister (tvisteloven) § 1-3 forste og annet ledd.

212 Jfr. Rt. 1990 s. 460 og Rt. 1991 s. 1468.

213 Se for eksempel LB-2014-194294.

214 Jfr. Rt. 1998 s. 20.

215 Se ogsé avgjerelsene i Arbeidsretten hvor tilsvarende synspunkter er lagt til grunn i ARD-1960-63, ARD-1987-9 og ARD-
2008-27.
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fritt skjonn og at avgjerelsens rimelighet eller hensiktsmessighet derfor ikke kan proves.?!®
Dette begrunner han blant annet i at domstolene ikke har forutsetninger for & vurdere hva som
er strategisk, lennsomt eller enskelig i virksomheten. Hotvedt og Ulseth argumenterer pa sin
side for at det ikke foreligger tilstrekkelig rettskildemessig grunnlag for 4 si at det er
begrenset provelsesrett etter gjeldende rett.>!” De papeker at Hoyesterett ved flere anledninger
har foretatt bade rimelighetsvurderinger og interesseavveininger i provelsen av
styringsrettsbeslutninger. Den rettspraksis som partene viser til 1 diskusjonen gjelder dog ikke
ansettelsesvedtak, og det kan vel argumenteres for at domstolenes overprevingskompetanse i
ansettelsessaker kan vere mer begrenset enn hva angér endringsbeslutninger under

arbeidsforholdet. Jeg gér derfor ikke videre inn pa den diskusjonen.

Likevel mé det nevnes at hoyesterettsavgjorelsen fra 2014 kan tale i retning av en begrenset
provelsesadgang ved ansettelse. Fanebust viser for eksempel til at Hoyesterett ved
misbrukstesten i denne dommen «i prinsippet dpner for en sensur av de kvalifikasjonskravene
arbeidsgiveren har bestemt», men folger dette opp med at det «bare vil vare relevant i helt
spesielle tilfeller».?!8 T ARD-2008-27 uttales det helt konkret at Arbeidsretten ikke skal ta
stilling til hvem av sekerne som rent faktisk er den beste fordi dette tilharer arbeidsgiveren i
kraft av styringsretten.?!” Det kan ogsé argumenteres for at domstolenes
overprovingskompetanse i ansettelsessakene er begrenset med hensyn til overpreving av

enkeltvedtak i offentlig forvaltning.

I sakene som klages inn for Sivilombudsmannen, er det derimot helt klare rammer for hva
organet kan uttale seg om nar det gjelder ansettelsesmyndighetens skjonn. Organet kan kun
kritisere feil ved skjonnet, eksempelvis om det er tatt usaklige eller utenforliggende hensyn
eller at ansettelsen er ugyldig, klart urimelig eller strider mot god forvaltningsskikk.??° Selv
om Sivilombudsmannen finner kritikkverdige forhold kan imidlertid ikke dette organet heller
endre de avgjorelsene forvaltningen har tatt. Forvaltningen er heller ikke pliktet til & vurdere
ansettelsen pa nytt eller til & endre vedtaket. Sivilombudsmannens standpunkt vil med andre

ord ikke direkte ha betydning for den eller de ansattes rettsstilling.

216 Fougner (2018) s. 38-39.

217 Hotvedt og Ulseth (2013) s. 118.

218 Fanebust (2019) s. 731.

219 Avsnitt 52.

220 Jfr. sivilombudsmannsloven § 10 annet ledd.
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De lege lata er det ordninger om overpreving av ansettelsesvedtak. Etter mitt syn kan det
likevel stilles spersmal om det ikke ogsa her burde vere en administrativ klageordning pa lik
linje med andre enkeltvedtak. Ogsa Landbruksdepartementet papekte betenkelighetene ved
kategorisk & fastsla at klage- og omgjeringsadgangen ikke skal gjelde ansettelsesvedtakene,
spesielt nar det gjelder «klagegrunner som knytter seg til saksbehandlingen sa som
eksempelvis kunngjering, behandlingsinstanser, ugildhet og videre tilsidesettelse av bestemte
krav med hensyn til utdannelse og praksis m.v. eller feilaktige forutsetninger med hensyn til
kjensgjerninger vedrerende de enkelte sokere osv».??! De andre heringsinstansene hadde
derimot ikke noe & bemerke, og Justisdepartementet sluttet seg til forslaget om ikke a ha en
slik ordning. Justisdepartementet mente det var nok at overordnede organer kan uteve kontroll
og oppheve ugyldige ansettelsesvedtak av eget initiativ uten at dette var regulert. Etter mitt
syn er det 1 og for seg et legitimt argument, men om dette faktisk gjores i praksis er heller
tvilsomt. En slik overpreving forutsetter ogsa at det overordnede organet pa en eller annen

maéte blir kjent med avgjorelsen.

Justisdepartementet sa seg videre enig med Tjenestemannskomiteen- og utvalget som mente
at en administrativ klageordning ikke var nedvendig fordi ansettelsesprosedyrene er
betryggende og at vilkarlig ansettelse normalt ikke vil kunne forekomme.??? Det hoye antallet
klager hos Sivilombudsmannen av sgkere som foler seg forbigatt av forvaltningen ved
ansettelse, hvor organet faktisk konkluderer med kritikk, motsier dette. Ogs& Fanebust
kritiserer denne begrunnelsen og mener det burde vare en slik klageordning nettopp fordi
ansettelsesvedtakene «er viktig bade for den enkelte og for samfunnet, og at et unntak fra

klageretten fremtrer som ekstraordinarty.???

Etter mitt syn taler rettssikkerhetsbetraktninger og hensynet til etterpravbarhet og kontroll for
arbeidssekere for en slik klageordning. Det er klart at domstolene ikke har de samme
forutsetningene for & prove den skjennsmessige vurderingen i kvalifikasjonsprinsippet som
ligger til ansettelsesmyndigheten. Her ville et overordnet klageorgan trolig ha sterre
muligheter, som bade kjenner arbeidsplassen og de aktuelle stillingene. Ved klage til

overordnet organ hadde «alle sider av saken» blitt vurdert, og ikke bare sakligheten ved

221 Ot.prp. nr. 27 (1968-1969) kap. 11, bokstav B pkt. 3.
222 Tbid.
223 Fanebust (2018) s. 289-290.
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ansettelsesvedtaket.??* Den forbigétte sgkeren ville da ogsé fatt et svar pd hvem som faktisk
hadde de beste kvalifikasjonene til stillingen. Samtidig er det ogsa mer praktisk og mindre
okonomisk belastende for sgkeren a sende en klage enn 4 reise sak for domstolene. Dette er
trolig ogséd grunnen til at Sivilombudsmannen mottar mange klager, mens det bare er et fatall
ansettelsesvedtak som blir behandlet i domstolene. Sannsynligvis vil en lettere tilgjengelig

klagemulighet ogsé forsterke hensynet til legitimitet og tillit til forvaltningen.

Et annet problem er at nar ansettelsesvedtakene forst er truffet, er det i praksis veldig lite som
kan gjeres. Selv om det konstateres at forvaltningen foretok en urettmessig ansettelse, vil man
ikke ha krav pa den aktuelle stillingen. Her er det jo allerede ansatt noen andre. Ved en
administrativ klageordning ville den best kvalifiserte, forbigétte sokeren ha mulighet til
faktisk & f4 den stillingen han burde ha fétt i utgangspunktet. Overprovingen hadde dermed
fétt rettslig betydning og bedre ivaretatt hensynet til rettferdighet. En utfordring er dog at
ansettelser matte ha blitt gjort betinget av at andre ikke far medhold etter at eventuelle klager
er ferdig behandlet.?>> Det hadde gjort ansettelsesprosessene mer omstendelige og
tidskrevende. Séledes kan bade praktiske hensyn og effektivitetshensyn tale mot. Det kan
ogsa argumenteres for at det ville vaert sarlig uheldig 1 de situasjonene hvor forvaltningen har
gjort en riktig vurdering og det nettopp er den med best kvalifikasjoner som er ansatt, men

man ma vente pd at mindre kvalifiserte sokere skal fa behandlet sin klage forst.

Det er klart at dette er en vanskelig vurdering, hvor vektige hensyn taler bdde for og mot en
administrativ klageordning. Likevel burde man kanskje stille seg spersmalet om det er et
poeng i et materielt kvalifikasjonsprinsipp dersom den skjennsmessige vurderingen av
prinsippet ikke kan etterproves og vedtaket endres. Etter mitt syn ville et steg i riktig retning i
hvert fall ha vert 4 fjerne unntaket fra begrunnelsesplikt ved ansettelsesvedtak, bade for &
sikre bedre grundighet og neyaktighet ved avgjerelsen, og for a bedre arbeidssgkerens
overprevings- og kontrollmuligheter. Selv om de fleste ansettelsene i forvaltningen er i trdd
med bade saklighetskravet og kvalifikasjonsprinsippet, er det uomtvistelig at det ogsa skjer

ansettelser som strider med disse.

224 Jfr. forvaltningsloven § 34 annet ledd.
225 Se Ot.prp. nr. 27 (1968-1969) kap. II, bokstav B pkt. 3.
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Uttalelser av Sivilombudsmannen

SOM-1967-11

SOM-1973-11

SOM-1977-6

SOM-1980-2

SOM-1990-1

SOM-1994-14

SOM-1994-16

SOM-1998-39

SOM-1999-43

SOM-2000-19

SOM-2000-20

SOM-2001-25

SOM-2001-26

SOM-2003-17

SOM-2004-3073 (Ikke tilgjengelig pa Lovdata, publisert i Arsmeldinger for 2015 s. 123 flg.)

SOM-2005-25

SOM-2005-26

SOM-2006-20

SOM-2007-18

SOM-2008-71
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SOM-2008-96

SOM-2009-35

SOM-2009-36

SOM-2010-2532

SOM-2010-2955

SOM-2011-235

SOM-2011-605

SOM-2012-1435

SOM-2012-1461

SOM-2012-2282

SOM-2012-2972

SOM-2013-1263

SOM-2013-1536

SOM-2014-514

SOM-2014-2434

SOM-2014-2472

SOM-2015-938

SOM-2015-1355

SOM-2015-2316

SOM-2016-980

SOM-2017-2658
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SOM-2018-4077
SOM-2019-642
SOM-2019-883

SOM-2019-1176

Reglement og avtaler

Verkstedsoverenskomsten av 15. april 1907.

Hovedtariffavtalen for kommunesektoren, 01.05.2018 — 30.04.2020.

https://www.ks.no/globalassets/fagomrader/lonn-og-tarift/hovedtariffavtalen-1.5.2018-

30.4.2020.pdf

Kommunal- og moderniseringsdepartementet, Hovedavtalen i staten, 6. november 2019 til og
med 31. desember 2020.
https://www.regjeringen.no/contentassets/1d80f80f0ba24db3ad018c¢75052e81eb/no/pdfs/hove

davtalen i_staten 19-20.pdf

Kommunal- og moderniseringsdepartementet, Statens personalhdndbok 2019, kapittel 2 om
Ansettelse og oppher av tjeneste, 2019.
https://lovdata.no/dokument/SPH/sph-2019
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Elektroniske kilder

Finansdepartementet, Beregning av Norges nasjonalformue til perspektivmeldingen, 5. april

2017. _https://www.regjeringen.no/no/tema/okonomi-og-budsjett/norsk okonomi/beregning-
av-norges-nasjonalformue-til-perspektivmeldingen-2017/id2548710/
Lest 10. september 2019

Gran-Henriksen, Bjorn, Offentlig forvaltnings storrelse 1970-2013. Antall offentlige arsverk
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Lest 7. september 2019
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Kommunal- og moderniseringsdepartementet, Horing — Endringer i forskrift til lov om statens
ansatte mv. (statsansatteloven) med tilherende heringsbrev, heringsnotat og heringssvar, 12.

juli 2019. https://www.regjeringen.no/no/dokumenter/horing---endringer-i-forskrift-til-lov-

om-statens-ansatte-mv.-statsansatteloven/id2654784/
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Sogn, Annicken Elisabeth og Karen Haug Aronsen, Tilsetting — Krav til saksbehandlingen
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Statsminister Erna Solberg sin tale pd Norsk Hovedorganisasjons (NHO) drskonferanse 9.

januar 2018. https://www.regjeringen.no/no/aktuelt/verdien-av-arbeid/id2584149/

Lest 7. september 2019
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Liste over tabeller

Tabell 1: Skjermbilde fra Statistisk sentralbyrd, hentet 27. november 2019 fra

https://www.ssb.no/arbeid-og-lonn/statistikker/akumnd/maaned

Tabellen viser resultatet fra arbeidskraftundersgkelsen.

Arbeidslgyse og sysselsetting for personar 15-74 ar. Sesongjusterte tal

Endring

September 2019 Juni 2019 - September 2019

Arbeidslause personar 110 000 8000
| prosent av arbeidsstyrken 39 03
Sysselsette personar 2736 000 12000
| prosent av befolkninga 68,1 0,2

' 3-manadersgjennomsnitt med namnet til midtarste manaden i perioden.

Tabell 2: Skjermbilde fra Statistikkbanken til Statistisk sentralbyrd, hentet 21. september
2019. Tabellen viser antall sysselsatte i alderen 15-74 4r etter sektor per fjerde kvartal 2018.

Sysselsatte personer etter bosted

2018
Statlig forvaltning 302 964
Fylkeskommunal forvaltning 45 368
Kommunal forvaltning 501 276

57






