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1. Innledning

Diskriminering pa grunn av graviditet og permisjon ved fgdsel i arbeidslivet er det enkeltomradet
ombudet mottar flest henvendelser om. Ombudets kunnskap om utbredelsen av slik diskriminering
hadde fram til 2015 basert seg pa henvendelsene ombudet mottar og rapporten «Konsekvenser av
graviditet og foreldrepermisjon» utgitt av AFl i 2008. Pa bakgrunn av dette ga ombudet TNS Gallup i
oppdrag a gjiennomfgre en spgrreunderspgkelse om opplevd diskriminering pa grunn av graviditet og
permisjon ved fgdsel i arbeidslivet. Undersgkelsen avdekket at slik diskriminering er utbredt, da 55
prosent av kvinnene og 21 prosent av mennene i undersgkelsen oppga a ha opplevd én eller flere
former for forskjellsbehandling pa grunn av graviditet og permisjon ved fgdsel i arene 2008-2014.

| denne oppsummeringen gis en oversikt over rettstilstanden nar det gjelder forbudet mot
diskriminering pa grunn av graviditet og permisjon i forbindelse med fgdsel. | oppsummeringens
kapittel 2 gis en beskrivelse av likestillingslovens forbud mot diskriminering, og i kapittel 3 gis en
beskrivelse av aktuelle problemstillinger. | kapittel 4 omtales andre relevante lovbestemmelser. En
oversikt over proposisjoner, innstillinger til Stortinget, hgringsnotater, offentlige utredninger og
stortingsmeldinger gis i kapittel 5. | kapittel 6 og 7 gis det en kort omtale av EU/E@S-rettens og FNs
Kvinnediskrimineringskonvensjons betydning pa det aktuelle omradet.

Hoveddelen i kapittel 8-10 bestar av omtale av eksempler fra retts- og forvaltningspraksis. Det er
behandlet fa saker som reiser spgrsmal om brudd pa likestillingsloven, herunder forbudet mot
diskriminering pga. graviditet og permisjon ved fgdsel av norske domstoler. Av den grunn har vi valgt
a gi en omtale av de fleste dommer vi har funnet gjennom sgk pa www.lovdata.no og
www.rettsdata.no. Praksis fra EU-domstolen og norske forvaltningsorganer er derimot noksa
omfangsrik. Vi har derfor omtalt utvalgte saker som eksemplifiserer de ulike problemstillinger som
reises pa det aktuelle omradet.

| kapittel 11 presenteres statistikk over Likestillings- og diskrimineringsombudets og Likestillings- og
diskrimineringsnemndas saker pa dette omradet for perioden 2007-2012. Statistikken gir blant annet
oversikt over antallet saker, hvem som klager, hvem som er innklaget, hvilken tematikk saken gjelder
og utfallet i sakene. | kapittel 12-16 finnes en oversikt over relevante hgringsuttalelser ombudet har
avgitt, juridisk litteratur, rapporter mv., nyttige nettsider og en tabelloversikt over saker behandlet av
ombudet og nemnda.

2. Likestillingslovens forbud mot diskriminering pa grunn av
graviditet og permisjon ved fgdsel i arbeidsforhold

2.1 Forbud mot diskriminering

Lov om likestilling mellom kjgnnene (likestillingsloven) av 21. juni 2013 oppstiller et generelt vern
mot diskriminering pa grunn av graviditet og permisjon ved f@dsel og adopsjon, jf. § 5 fgrste ledd,
annet punktum. Loven tradte i kraft 1. januar 2014. Loven viderefgrer i hovedsak tidligere lov om
likestilling mellom kjgnnene (likestillingsloven) av 9. juni 19782, som oppstilte et generelt forbud mot
forskjellsbehandling av kvinner og menn i § 3.

Med diskriminering menes forskjellsbehandling som ikke er lovlig etter unntaksbestemmelsene i §§ 6
og 7. Forbudet gjelder diskriminering pa grunn av en persons faktiske, antatte, tidligere eller
framtidige graviditet eller permisjon. Som eksempel viser forarbeidene til forskjellsbehandling av en

1lov nr. 59/2013.
2 Lov nr. 45/1978.


http://www.lovdata.no/
http://www.rettsdata.no/
https://lovdata.no/dokument/NL/lov/2013-06-21-59?q=likestillingsloven

kvinnelig arbeidstager pga. antagelse om uttak av lang foreldrepermisjon selv om barnets far skal ta
stgrste del av permisjonen, jf. Prop. 88 L (2012-2013) s. 168. Det er ikke avgjgrende for vurderingen
om antagelsen viser seg a vaere riktig eller om den statistisk sett ma paregnes a sla til. Videre gjelder
forbudet sakalt tilknytningsdiskriminering. Det vil si diskriminering pa grunn av kjgnnet til den
personen som diskrimineres har tilknytning til. Det antas imidlertid i forarbeidene at denne formen
for diskriminering er mindre aktuelt nar det gjelder kjgnn enn andre diskrimineringsgrunnlag.?

Begrepet «forskjellsbehandling» er erstattet av «diskriminering» i den nye lovteksten. Dette
innebaerer imidlertid ingen realitetsendring.

Loven skiller mellom direkte og indirekte diskriminering. Likestillingsloven § 5 definerer direkte
diskriminering som
«en handling eller unnlatelse som har som formal eller virkning at en person blir behandlet
darligere enn andre i tilsvarende situasjon, og at dette skyldes kjgnn.»

Ordlyden skiller seg fra definisjonen i tidligere likestillingslov (1978) & 3 andre ledd nr. 2 fgrste pkt.,
som blant annet definerte direkte forskjellsbehandling som handlinger som
«setter en kvinne i en darligere stilling enn hun ellers ville ha vaert pa grunn av graviditet eller
fodsel, eller setter en kvinne eller en mann i en darligere stilling enn vedkommende ellers
ville ha veert pa grunn av utnyttelse av permisjonsrettigheter som er forbeholdt mor eller
far.»

Endringene i ordlyden innebaerer imidlertid ingen realitetsendring i gjeldende rett, men skyldes et
gnske om at diskrimineringsforbudet skal ha samme ordlyd uavhengig av diskrimineringsgrunnlag.
Forbudet mot diskriminering er dermed likt utformet som forbudene i lov om forbud mot
diskriminering pa grunn av etnisitet, religion og livssyn (diskrimineringsloven om etnisitet)®, lov om
forbud mot diskriminering pa grunn av nedsatt funksjonsevne (diskriminerings- og
tilgiengelighetsloven)’ og lov om forbud mot diskriminering pa grunn av seksuell orientering,
kignnsidentitet og kjgnnsuttrykk (diskrimineringsloven om seksuell orientering)®. Diskriminering pa
grunn av graviditet, fgdsel og permisjonsrettigheter forbeholdt mor eller far vil dermed fremdeles
vaere omfattet av forbudet mot direkte diskriminering.

5

Loven ma dermed tolkes i trad med ordlyden i tidligere likestillingslov 1978, forarbeidene til denne
og forvaltnings- og rettspraksis etter tidligere lov om likestilling mellom kjgnnene.

Permisjonsrettigheter forbeholdt mor er svangerskapspermisjon i inntil tolv uker i svangerskapet, jf.
arbeidsmiligloven® § 12-2 og fadselspermisjon de fgrste seks uker etter fgdselen, jf. arbeidsmiljgloven
§ 12-4. Disse seks ukene inngar i mgdrekvoten, som til sammen er pa 10 uker, jf. folketrygdloven § 14-
12. Mor har ogsa rett til fri med Ignn ved svangerskapskontroll, jf. arbeidsmiljgloven § 12-1 og rett til

3 Se imidlertid EU-domstolens sak C-44/12.

4 Denne ordlyden ble inntatt i loven i 2002. Lov av 14. juni 2002 nr. 21 om endringer i likestillingsloven mv.
Loven tradte i ikraft 1. juli 2002. Ved vedtakelsen av likestillingsloven i 1978 og fram til 2002 var det ikke
presisert i ordlyden at forbudet omfattet direkte og indirekte forskjellsbehandling. Ordlyden som dekket det
som senere er definert som direkte diskriminering var da utformet slik: «Med forskjellsbehandling menes
handlinger som stiller kvinner og menn ulikt fordi de er av forskjellig kjgnn.»

5Jf. Prop. 88 Ls. 82.
6 Lov nr. 60/2013.
7 Lov nr. 61/2013.
8 Lov nr. 58/2013.
% Lov nr. 62/2005.


http://www.lovdata.no/cgi-wift/wiftldles?doc=/app/gratis/www/docroot/all/nl-20050617-062.html&emne=ARBEIDSMILJØLOV*&

ammefri, jf. arbeidsmiljgloven § 12-8.1° Permisjonsrettigheter forbeholdt far er etter dagens regelverk
to ukers omsorgspermisjon i forbindelse med fgdsel, jf. arbeidsmiljgloven & 12-3 og 10 ukers
fedrekvotel?, jf. arbeidsmiljgloven § 12-5 og folketrygdloven!? § 14-12.

Med indirekte forskjellsbehandling menes ifglge likestillingsloven § 5 andre ledd
«enhver tilsynelatende ngytral bestemmelse, betingelse, praksis, handling eller unnlatelse
som fgrer til at personer stilles darligere enn andre, og at dette skjer pa grunn av kjgnn.»

Bestemmelsen viderefgrer tidligere likestillingslov (1978) § 3 tredje ledd, som hadde en tilsvarende
definisjon.t?

Forskjellsbehandling pa grunn av foreldrepermisjon etter arbeidsmiljgloven § 12-5 anses som
indirekte diskriminering fordi den benyttes av langt flere kvinner enn menn. Dette fglger av
lovforarbeider (Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) s. 36 og 111) og etablert forvaltningspraksis. Bade kvinner
og menn har som hovedregel et vern mot slik diskriminering. Forskjellsbehandling pa grunn av
omsorgsoppgaver for stgrre barn eller foreldre eller permisjon utover foreldrepengeperioden vil i
utgangspunktet ogsa anses som indirekte forskjellsbehandling, jf. Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) s. 36-
38.

Ombudet og nemnda har ofte funnet det mest hensiktsmessig a ta utgangspunkt i hele permisjonen,
altsa bade den lovforbeholdte delen og fellesperioden, og behandler derfor forholdet under ett, jf.
blant annet sak 13/2008. Dersom forholdet ikke rammes av forbudet mot indirekte
forskjellsbehandling, vil ombudet og nemnda matte ta stilling til om handlingen rammes av
forbudet mot direkte forskjellsbehandling, jf. Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) s. 111.

Ved at dagens ordlyd i § 5 sier eksplisitt at diskriminering pga. graviditet eller permisjon ved fgdsel er

forbudt har man gnsket «a ta bort skillet mellom direkte og indirekte forskjellsbehandling», jf. Prop.

88 L (2012-2013) s. 68. Videre pa samme side i proposisjonen star det fglgende:
«Gjeldende likestillingslov sier at diskriminering pa grunn av graviditet, fgdselspermisjon mv.
er direkte diskriminering, mens diskriminering pa grunn av foreldrepermisjon mv. er indirekte
diskriminering. Formalet med denne lovteknikken var @ implementere EU-rettslige krav ved a
fa frem at det er et absolutt vern ved graviditet og kortvarig fravaer begrunnet i helsemessige
forhold eller det nzere forholdet til barnet etter fgdselen. Ved foreldrepermisjon er forbudet
ifglge lovteksten derimot betinget og dermed ikke like strengt.

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

10 Stortinget vedtok 7. mai 2013 endringer i arbeidsmiljgloven § 12-8 som innebaerer at en kvinne som har
ammefri pa naermere angitte vilkar har rett til Ignn inntil én time per arbeidsdag.

11 Stortinget vedtok regjeringens forslag lagt fram i Prop. 40 L (2013—2014) om at mgdre- og fedrekvoten
reduseres fra 14 til 10 uker, og at fellesdelen forlenges tilsvarende. Endringene tradte i kraft 1. juli 2014.
Mgdre- og fedrekvoten pa 14 uker ble innfgrt med virkning fra 1. juli 2013.

12 Lov nr. 19/1997.

13 Definisjonen ble inntatt i loven i 2002. Fgr dette inneholdt ikke ordlyden begrepet indirekte
forskjellsbehandling. Ordlyden i § 3 andre ledd andre setning var fra vedtagelsen i 1978 og fram til 2002 slik:
«Som forskjellsbehandling regnes videre en handling som faktisk virker slik at det ene kjgnn pa urimelig mate
stilles darligere enn det annet.»


http://www.lovdata.no/all/nl-19970228-019.html

| konkrete saker er det mest hensiktsmessig a ta utgangspunkt i samlet permisjon og
behandle forholdet under ett.»

Bade Likestillings- og diskrimineringsombudet, Norsk Kvinnesaksforening og et mindretall i
Stortingets familie- og kulturkomité har uttrykt bekymring for at den nye bestemmelsen i realiteten
skulle svekke kvinners diskrimineringsvern. Mindretallet uttaler fglgende om dette i Innst. 441L
(2012-2013) pa's. 19:
«Disse medlemmer viser til at NKF papeker blant annet at regjeringen fjerner det absolutte
vern mot forskjellsbehandling i forbindelse med graviditet, fgdsel og foreldrepermisjon. Ogsa
Likestillings- og diskrimineringsombudet er svaert bekymret for at diskrimineringsvernet for
gravide og foreldre som tar ut foreldrepermisjon i praksis vil bli svekket dersom lovforslaget
blir vedtatt. Disse medlemmer legger til grunn at diskrimineringsvernet for gravide og
foreldre som tar ut foreldrepermisjon ikke skal svekkes, og ber regjeringen sikre at dette ikke
skjer.

Disse medlemmer fremmer pa denne bakgrunn fglgende forslag:

‘Stortinget ber regjeringen komme tilbake til Stortinget med en evaluering av lovendringens
virkninger og konsekvenser for diskrimineringsvernet for gravide og foreldre som tar ut
foreldrepermisjon, innen to ar etter lovens ikrafttredelse.’»

For at det skal foreligge diskriminering etter likestillingsloven § 5 ma for det fgrste en fysisk person
ha blitt satt i en mindre gunstig stilling enn andre, jf. vilkdret om 3 bli «behandlet darligere enn andre
i tilsvarende situasjon» i bestemmelsens andre ledd. For det andre ma den mindre gunstige
posisjonen direkte eller indirekte skyldes graviditet eller permisjon ved fgdsel, jf. kravet om at
forskjellsbehandlingen «skyldes kjgnn». Det vil si at det ma foreligge arsakssammenheng mellom
graviditet/permisjon ved fgdsel og den darligere stillingen vedkommende har blitt satt i.
Forskjellsbehandlingen ma for det tredje heller ikke vaere tillatt etter unntaksbestemmelsene i §§ 6
eller 7.

Det framgar for gvrig av Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) s. 27 at «ikke bare de handlinger som har
medfgrt at noen har kommet i en darligere stilling, men ogsa de som er egnet til a medfgre at noen
kommer i en darligere stilling, kan rammes av loven. | sak nr. 10/92 uttalte Klagenemnda for
likestilling at en handling kunne vaere i strid med loven dersom den var egnet til 8 ramme det ene
kjgnn pa en urimelig mate, uansett om det er mulig a pavise direkte skadevirkninger i det konkrete
tilfellet.» | den aktuelle saken fant ikke Klagenemnda at klager var blitt skadelidende pa grunn av
innklagedes handling. Klager matte fratre fra sin midlertidige stilling pa et bestemt tidspunkt pa
grunn av at fgdselstermin falt pa denne datoen da det ikke var budsjettmessig dekning til a gi klager
Ilgnn under permisjon og samtidig beholde to andre midlertidig ansatte. | dag ville imidlertid klagers
situasjon med ikke a fa en midlertidig stilling antagelig klart veere a anse som a bli behandlet
darligere enn andre i lovens forstand, selv om hun ikke ville kunne tiltre stillingen (jf. LKN 7/2002)
eller tape gkonomisk pa ikke a fa den.

Loven stiller ikke krav om en konkret sammenligningsperson av det motsatte kjgnn for at loven skal
vaere overtradt. En gravid sgker kan for eksempel bli forbigatt av en kvinne som ikke er gravid.
Forbudet gjelder ogsa hypotetiske sammenligningspersoner dersom for eksempel en gravid kvinne er
eneste sgker til en stilling. Vurderingstema er hvordan sgkeren ville blitt vurdert dersom hun ikke var
gravid eller skulle ta/var i foreldrepermisjon.

Likestillingsloven § 17 presiserer at diskrimineringsforbudet gjelder alle sider ved et
ansettelsesforhold, herunder utlysning av stilling, ansettelse, omplassering og forfremmelse,
opplaering og kompetanseutvikling, Ianns- og arbeidsvilkar og opphgr av ansettelsesforholdet.



Bestemmelsen viderefgrer tidligere likestillingsloven (1978) § 4 andre ledd. Diskrimineringsvernet
gjelder saledes bade arbeidssgkere og arbeidstakere. Vernet mot diskriminering gjelder ogsa ved
ansettelse i midlertidige stillinger og i lederstillinger. Forbud mot oppsigelse pa grunn av graviditet
felger ogsa av arbeidsmiljgloven § 15-9.

Forvaltningspraksis har ogsa slatt fast at forbudet gjelder helse ansettelsesprosessen, og ikke bare
det endelige valget av hvem som skal ansettes, jf. LDN 6/2007 og 13/2008.

Det er ikke tillatt a gjgre bruk av gjengjeldelse overfor noen som har fremmet en klage over brudd pa
likestillingsloven eller har gitt uttrykk for at slik klage kan bli fremmet, jf. § 9. Bestemmelsen
viderefgrer tidligere likestillingslov (1978) § 3 sjette ledd. Det er heller ikke tillatt a gi instruks om
handlinger i strid med likestillingsloven eller 8 medvirke til brudd pa loven, jf. §§ 10 og 11.
Bestemmelsene viderefgrer henholdsvis tidligere likestillingslov (1978) § 3 syvende og attende ledd.

Likestillingsloven kan ikke fravikes ved avtale, jf. § 4. Bestemmelsen er ny i likestillingsloven og
lovfester tidligere ulovfestet rett. At likestillingsloven (1978) var ufravikelig er antatt a fglge av
alminnelig avtalerett, jf. Prop. 88 L (2012-2013) s. 167.

2.2 Szerlig om diskriminering av menn

| Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) pkt. 6.6.2 blir spgrsmalet om menns vern mot forskjellsbehandling pa
grunn av foreldrepermisjon og annet fraveer knyttet til omsorg for sma barn tatt opp. Departementet
uttaler at slik forskjellsbehandling av menn skyldes at de har brutt med tradisjonelle
kjgnnsrollemgnstre og at de utsettes for diskriminering kvinner tradisjonelt har blitt utsatt for.
Departementet mener slik forskjellsbehandling generelt skal omfattes av loven, og vektlegger at
menns behov for vern i denne situasjonen er det samme som for kvinner. Videre vektlegges at &
styrke menns omsorgsrolle er en politisk malsetting. | tillegg uttales at det vil innebaere ulik
behandling dersom kvinner og menn i samme situasjon ikke har samme vern.

Departementet uttaler deretter fglgende pa s. 38 i proposisjonen:
«Det ligger derfor i departementets forslag ogsa et vern av menn som har permisjon og
lignende i forbindelse med omsorgen for sma barn. Dette fglger uttrykkelig av forslaget til
definisjonen pa direkte forskjellsbehandling. Videre ma dette tas i betraktning ved tolkningen
av forbudet mot indirekte forskjellsbehandling, der de samme prinsipper skal legges til grunn
som ved indirekte forskjellsbehandling som rammer kvinner. Det bgr etter departementets
syn imidlertid vurderes a ta inn et generelt kjgnnsngytralt vern av arbeidstakere med
foreldreansvar i tilknytning til arbeidsmiljglovens regler om fgdselspermisjon mv.»

I sak 14/1013, som gjaldt spgrsmal om en mann ble diskriminert i strid med likestillingsloven ved at

han ble ansett uaktuell for en direktgrstilling i utlandet fordi han var aleneforsgrger for sine barn,

uttalte ombudet fglgende om menns vern:
Ombudet legger til grunn at forskjellsbehandling pa grunn av at man er enslig forsgrger typisk
ogsa vil ramme langt flere kvinner enn menn. A ikke vurdere noen for en stilling basert pa at
man er enslig forsgrger vil i langt stgrre grad pavirke kvinners tilgang til arbeidslivet enn
menns. Kvinner vil fglgelig stilles darligere enn menn gjennom en slik praksis B har lagt opp til
ved ansettelser. Pa bakgrunn av at forarbeidene er klare pa at menn ogsa er vernet mot
forskjellsbehandling pa grunn av fravaer knyttet til omsorg for sma barn, blir spgrsmalet om
dette ma gjelde tilsvarende i et tilfelle der en mann blir forskjellsbehandlet fordi han er enslig
forsgrger med to barn pa atte og ti ar, slik A er. A utsettes ikke for forskjellsbehandling fordi
han er i en situasjon typisk for menn, men fordi han har brutt med tradisjonelle kjgnnsroller.



| sak 07/1075 konkluderte ombudet med at forskjellsbehandling av en mannlig arbeidstaker
pa grunn av fraveer knyttet til omsorg for en voksen datter med nedsatt funksjonsevne, ikke
var omfattet av forbudet mot indirekte forskjellsbehandling i likestillingsloven. Ombudet Ia til
grunn at menns vern mot forskjellsbehandling pa grunn av fravaer knyttet til omsorg for sma
barn er et unntak fra hovedregelen om at man ma tilhgre det kjgnnet som typisk rammes av
en handling for a vaere vernet. Ombudet viste videre til at departementet behandlet denne
problemstillingen szerskilt i forbindelse med innfgringen av et skjerpet vern mot
forskjellsbehandling pga. graviditet og foreldrepermisjon. Departementet hadde ikke slik
ombudet sa det i den omgang til hensikt & gi menn et generelt vern mot forskjellsbehandling
pga. omsorgsoppgaver, herunder omsorg for stgrre barn med spesielle behov,
pleietrengende foreldre mv. Et slikt generelt vern ville etter ombudets syn veere uforenlig
med definisjonen av kjgnnsdiskriminering og formalet med loven. Ombudet viste i uttalelsen
til at en slik forstaelse ville innebaere en radikalt endret forstaelse av lovens grunnleggende
begrep, og det matte derfor vaere langt klarere holdepunkter for at denne skulle legges til
grunn.

Saken her gjelder imidlertid spgrsmal om forskjellsbehandling pga. at arbeidssgker er
eneforsgrger for to barn pa atte og ti ar, og gjelder fglgelig omsorg for noe stgrre barn. Det er
ikke uten videre klart for ombudet hvor langt vernet strekker seg. Ombudet mener imidlertid
det er gode grunner for at menns vern ma rekke videre enn til tilfeller der menn blir
forskjellsbehandlet pa grunn av foreldrepermisjonen av lengre varighet enn fedrekvoten.
Menn har i stgrre grad enn fgr omsorgsansvar for barn. Dette er ogsa en politisk malsetting.
Barn pa atte og ti ar vil kreve oppfelging i stor grad og vil kunne medfgre noe fravaer pa grunn
av syke barn. Ombudet legger imidlertid til grunn at selv om menns vern mot
forskjellsbehandling pga. fravaer knyttet til omsorgsoppgaver er et unntak fra hovedregelen
om at forskjellsbehandlingen skal skyldes kjgnn, vil den enkelte mann ha samme behov for
vern i den aktuelle situasjonen som den enkelte kvinne. | Ot.prp.nr. 77 (2000-2001) s. 37
vises det blant annet til fglgende: Det kan styrke kvinnens stilling pa arbeidsmarkedet at
omsorgsansvaret i familiene fordeles jevnere. At menn og kvinner i samme situasjon ikke har
samme rettslige vern kan i seg selv anses som ulik behandling.»

Pa denne bakgrunn kom ombudet til at forskjellsbehandlingen var omfattet av likestillingslovens vern
mot diskriminering.

2.3 Lovlig forskjellsbehandling

Ikke all forskjellsbehandling pa grunn av kjgnn er lovstridig. Forskjellsbehandling er lovlig dersom den
har et saklig formal, er ngdvendig for a oppna formalet og det er et rimelig forhold mellom det man
gnsker a oppna og hvor inngripende forskjellsbehandlingen er, jf. likestillingsloven § 6.

Unntak fra forbudet mot direkte forskjellsbehandling etter 1978-loven ville i seerlige unntakstilfeller
kunne hjemles i et ulovfestet saklighetskrav. Dette fulgte av lovforarbeidene (se for eksempel Ot.prp.
nr. 77 (2000— 2001) s. 27) og forvaltningspraksis. Likestillingsloven § 6 erstatter denne ulovfestede
saklighetsregelen. Unntak fra forbudet mot indirekte forskjellsbehandling fulgte av 1978-loven § 3
fierde ledd, som hadde en tilsvarende ordlyd som dagens § 6. Likestillingsloven § 6 erstatter ogsa det
tidligere unntaket for indirekte diskriminering. Likestillingsloven 2013 viderefgrer altsa gjeldende rett
pa dette omradet.

1978-loven ble skjerpet ved lovendring i 2002. Formalet med lovendringen i 2002 var a utvide vernet
mot kjgnnsdiskriminering, saerlig vernet mot graviditetsdiskriminering og gj@re lovteksten i samsvar
med E@S-rettslige krav, jf. Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) s. 27. Fgr lovendringen var det som nevnt slik
at en indirekte forskjellsbehandling forela i tilfeller hvor «det ene kjgnn pa en urimelig mate stilles
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darligere enn det annet». Dersom den indirekte forskjellsbehandlingen ikke var urimelig var den
dermed lovlig. Ved lovendringen ble denne urimelighetsvurderingen erstattet med et krav om en
interesseavveining. Det fglger av Ot.prp. nr. 77 (2000—-2001) s. 112 at lovendringen innebar en
innstramming ved at kravene til begrunnelse skulle skjerpes.

Kravet om saklighet innebarer at «begrunnelsen skal bygge pa reelle behov og en konkret vurdering
av eventuelle ulemper, kostnader osv. som likebehandling vil innebaere.», jf. Ot.prp. nr. 77 (2000-
2001) s. 112. Vurderingen skal og kan overprgves ved en tvist. Kravet skal ifglge de samme
forarbeider videre vaere egnet til 3 oppna det man gnsker med handlingen. Nar det gjelder kravet til
ngdvendighet, skal det ikke veere praktisk mulig a velge andre og ikke-diskriminerende
handlingsalternativ. Til sist ma det foretas en forholdsmessighetsvurdering. Det vil si en
interesseavveining. Hensynet til den som forskjellsbehandler ma holdes opp mot hensynet til
likestilling og den som blir utsatt for forskjellsbehandlingen. Dersom det er retten til arbeid som
svekkes, skal det mer til for at hensynet til likestilling ma vike.

Forbudet mot direkte diskriminering er som hovedregel strengere enn forbudet mot indirekte
diskriminering. Adgangen til forskjellsbehandling i arbeidsforhold vil ifglge forarbeidene vaere sarlig
snever, da forskjellsbehandling pa dette omradet kan true viktige rettigheter for kvinner, jf. Ot.prp.
nr. 77 (2000-2001) s. 111. Det skal ifglge Prop. 88 L (2012-2013) s. 170 gjelde et absolutt vern mot
forskjellsbehandling pa grunn av graviditet, fedsel eller adopsjon og amming. Forskjellsbehandling pa
disse grunnlagene skal ifglge proposisjonen pa samme sted ikke omfattes av unntaksbestemmelsen i
§ 6. Vernet mot forskjellsbehandling pa grunn av uttak av foreldrepermisjon skal vaere tilsvarende
sterkt ved typisk ansettelser og oppsigelser. Dette sterke vernet mot forskjellsbehandling kommer
ikke direkte til uttrykk i ordlyden til den generelle unntaksbestemmelsen i § 6, men ma altsa utledes
av forarbeider og forvaltnings- og rettspraksis pd omradet.'

Forbudet er strengere desto neermere forskjellsbehandlingen er knyttet til selve graviditeten og
fedselen og dess kortere fravaer det er tale om, jf. Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) s. 111.

Ifglge likestillingsloven § 7 er forskjellsbehandling som fremmer likestilling mellom kjgnnene, sdkalt
positiv seerbehandling, heller ikke i strid med diskrimineringsforbudet. Bestemmelsen viderefgrer

§ 3aitidligere likestillingslov (1978). Bestemmelsen i § 3a fgrste ledd, annet punktum oppstilte en
adgang til szerlige rettigheter og vernetiltak for kvinner i forbindelse med graviditet, fgdsel og
amming. Dette gjelder for eksempel kvinners rett til fgdselspermisjon og ammepermisjon. At en slik
rett ikke er diskriminerende vil i dag fglge av den generelle unntaksadgangeni § 6, jf. Prop. 88 L
(2012-2013) s. 170.

2.4 Handheving av likestillingsloven

Likestillings- og diskrimineringsombudet og Likestillings- og diskrimineringsnemnda skal i tillegg til de
alminnelige domstoler handheve bestemmelsene i likestillingsloven, med enkelte unntak, jf.
likestillingsloven 26. Ombud og nemnd har blant annet ikke kompetanse til 3 tilkjenne erstatning for
gkonomisk tap eller oppreisning for ikke-gkonomisk tap. Ombudet kan gi uttalelse om et forhold
strider mot likestillingsloven, jf. diskrimineringsombudsloven® § 3 tredje ledd. Ombudets uttalelser
er imidlertid ikke rettslig bindende. Nemnda har vedtakskompetanse, men har ikke myndighet til 3 gi
rettslig bindende palegg som endrer eller opphever et enkeltvedtak, jf. diskrimineringsombudsloven
§ 9. For eksempel er en kommunes avgjgrelse om tilsetting et enkeltvedtak etter forvaltningsloven §

14 Fgr vedtagelsen av loven uttrykte ombudet bekymring for at den nye loven ville gi inntrykk av at
unntaksadgangen var videre enn den faktisk er, jf. ombudets brev av 8. mai 2013 til Stortinget v/Familie- og
kulturkomiteen. Se ogsa Blaker Strand (2014).

15 Lov nr. 40/2005.
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2. Nemnda er i slike tilfeller likevel forpliktet til a gi en ikke-bindende uttalelse, jf.
diskrimineringsombudsloven § 7. Nemnda kan ogsa med den begrensning som fglger av
diskrimineringsombudsloven § 9 palegge retting, stansing og andre tiltak som er ngdvendig for at
diskriminering opphgrer. For eksempel har nemnda anledning til & palegge en arbeidsgiver a gi
arbeidstaker som lovstridig har blitt fratatt oppgaver pa grunn av permisjon tilbake de
arbeidsoppgavene hun hadde fgr hun gikk ut i fedselspermisjon. | sak 22/2006 for nemnda fant
flertallet av medlemmende at det ikke var hensiktsmessig a gi slikt palegg, og uttalte fglgende om
den vurderingen som skal foretas i den forbindelse:

«Det fglger av forarbeidene til diskrimineringsombudsloven at palegg primaert vil veere

aktuelt a ilegge nar det diskriminerende forholdet vedvarer, og ikke nar det dreier seg om

enkeltstaende avsluttede tilfeller av diskriminering.

Nemnda ma vurdere om vedtak om palegg er et hensiktsmessig virkemiddel i det konkrete
tilfellet. Det kreves at tiltaket har neaer forbindelse med den diskriminerende handlingen. Det
oppstilles ogsa grenser for hvor inngripende et palegg kan vaere. Det ma ogsa foretas en
konkret vurdering av om palegget utgjer en forholdsmessig reaksjon, dvs. at det ma vaere
forholdsmessighet mellom det som sgkes oppnadd og midlene som brukes.»

Nemnda kan ogsa palegge en arbeidsgiver a rette en lovstridig Ignnsforskjell.*®

2.5 Bevisbyrdel?

| likestillingsloven § 27 er det inntatt fglgende bestemmelse om bevisbyrde:
«Det skal legges til grunn at diskriminering har funnet sted hvis:

a) det foreligger omstendigheter som gir grunn til a tro at det har skjedd diskriminering og
b) den ansvarlige ikke sannsynliggj@r at diskriminering likevel ikke har funnet sted.

Dette gjelder ved pastatte brudd pa bestemmelsene i kapittel 2 og §§ 17, 18, 20 og 21.»

Bestemmelsen fastslar prinsippet om delt bevisbyrde og viderefgrer tidligere likestillingslov (1978)
§ 16. Det er kun gjort spraklige endringer i ordlyden.

Bestemmelser om bevisbyrde ble fgrst inntatt i likestillingsloven i 19958, Det ble da lovfestet
bestemmelser om bevisbyrde i saker om tilsetting, Ignnsfastsettelse og utdanning og opplaring med
mer i arbeidsforhold.’ Lovfestingen bygget pa praksis fra davaerende likestillingsombud og
Klagenemnda for likestilling.2® 2002 ble det lovfestet et videre anvendelsesomrade for regelen om
bevisbyrde i arbeidsforhold i § 16.2! Fgr denne lovendringen var for eksempel ikke omrader som
arbeidsvilkar, fordeling av arbeidsoppgaver, fastsettelse av arbeidstid og omplassering omfattet av
bevisbyrdebestemmelsene. Handhevingsorganene hadde likevel i sin praksis anvendt en regel om
delt bevisbyrde i arbeidsforhold som ikke var eksplisitt omfattet av lovens bestemmelser, jf. Ot.prp.
nr. 77 (2000-2001) s. 117. Lovendringen var dermed en kodifisering av gjeldende rett. Endringen tok

16 Se som eksempel sak 42/2009, hvor nemnda ga en kommune pélegg om 3 rette opp lpnnsforskjellen mellom
en SFO-leder og fem arbeidsledere i Seksjon regulering og teknisk drift.

17 Se ogsa Helgeland og Syse (2009) og Erfaringer etter 2 Gr. Juridiske vurderinger (2008) utgitt av Likestillings-
og diskrimineringsnemnda om delt bevisbyrde.

18 Lov nr. 43/1995 (ikrafttredelse 1. august 1995)

19 saker etter davaerende likestillingslov §§ 4, 5 og 6.

20 Klagenemnda for likestilling pala fgrste gang i 1981 en arbeidsgiver uttrykkelig ansvar for at en sak er
tilfredsstillende opplyst, jf. Ot.prp. nr. 29 (1994-1995).

21 Lov nr. 21/2002 nr. 21 (ikrafttredelse 1. juli 2002)
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dessuten sikte pa a bringe norsk rett i samsvar med bevisbyrdedirektivet (rddsdirektiv 97/80/EF),
som er en del av E@S-avtalen, jf. Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) s. 117.

| 2005%2 ble bestemmelsen i § 16 utvidet til & gjelde ved forskjellsbehandling utenfor arbeidslivet.

Begrunnelsen for en slik regel fglger blant annet av Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) s. 90-91:
«En hovedbegrunnelse for en regel om delt bevisbyrde i arbeidslivet er hensynet til a ivareta
en effektiv handheving av forbudet mot direkte og indirekte forskjellsbehandling.
Saksforholdet i en konkret sak kan vaere uoversiktlig og vanskelig a fa klarhet i, samtidig som
det er arbeidsgiveren (potensiell arbeidsgiver i tilsettingssaker) som sitter med det
vesentligste av dokumentasjon i saken. Dette gjgr det vanskelig og til dels umulig for den som
mener seg forskjellsbehandlet & bevise at det faktisk har foregatt forskjellsbehandling... A
legge hele bevisbyrden pa den som mener seg forskjellsbehandlet vil i praksis innebzaere at
mange saker om direkte og indirekte forskjellsbehandling i arbeidslivet ikke far en reell
preving fra handhevingsapparatets side. Dette ville innebaere en vesentlig svekkelse av
forbudet...
A legge bevisbyrden pa arbeidsgiver kan ogsa ha den virkning at arbeidsgiverne gjgres mer
bevisste pa ngdvendigheten av a undersgke bakgrunnen for deres beslutninger rundt blant
annet ansettelser, Ignn og arbeidsvilkar. At arbeidsgiveren sitter igjen med tvilsrisikoen ogsa
der det etter avsluttet bevisfgrsel fra begge parter fortsatt er tvil om det har skjedd
forskjellsbehandling i strid med loven, kan bidra til at arbeidsgiver sgrger for gode rutiner og
ryddig saksbehandling...»

Om betydningen av bestemmelsen framgar fglgende av Prop. 126 L (2011-2012) s. 13:
«l praksis er det som regel ikke diskrimineringsforbudets materielle innhold, men
bevisspgrsmalet som er det vanskeligste. | de fleste av nemndas og ombudets avgjgrelser om
diskriminering av gravide eller permisjonstakere er bevisspgrsmalet det springende punktet.
En arbeidsgiver vil sjelden si rett ut at det er graviditeten eller permisjonen som er
begrunnelsen for forskjellsbehandlingen. Dette kan skyldes at den reelle begrunnelsen med
hensikt skjules, eller at arbeidsgiver ikke er seg bevisst sine motiver.»

Ifglge forarbeidene kan det at arbeidssgker framstar som bedre kvalifisert enn vedkommende som
fikk tilbud om den omstridte stillingen i seg selv fgre til at bevisbyrden gar over pa arbeidsgiver, jf.
Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) s. 116.

Av begrepet «foreligger» fglger det at det ikke ngdvendigvis ma vaere klager som har innhentet eller
legger fram opplysningene som gir grunn til a tro.

Forvaltningspraksis inneholder eksempler pa hva som skal til for at det foreligger omstendigheter
som gir grunn til a tro at diskriminering har skjedd i saker med spgrsmal om diskriminering pa grunn
av graviditet eller permisjon ved fgdsel. Nemndas mindretall i sak 26/2006 uttaler fglgende om hva
som skal til:
«For at det skal foreligge omstendigheter som gir grunn til a tro at det har funnet sted en
indirekte forskjellsbehandling i saken, ma klagers pastand stgttes av hendelsesforlgpet og
sakens ytre omstendigheter. Dette ma bero pa en konkret vurdering. En pastand fra klager,
eller den omstendighet at hun var i fgdselspermisjon da tilsettingen skjedde, er ikke i seg selv
nok til at bevisbyrden gar over pa innklagede. Klageren har i utgangspunktet
bevisfgringsrisikoen.»

Uttalelsen er senere lagt til grunn av en samlet nemnd.

22 Lov nr. 38/2005 (ikrafttredelse 1. juli 2005)
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I nemndas sak 25/2006, som gjaldt tilsetting, ferte den omstendighet at kvinnen hadde fungert i den
aktuelle stillingen uten at arbeidsgiver hadde gitt uttrykk for misngye med hvordan hun utfgrte
arbeidet, til at bevisbyrden gikk over pa arbeidsgiver. Kvinnen var i tillegg gravid pa
spknadstidspunktet og i permisjon pa tilsettingstidspunktet. Tilsvarende omstendigheter fgrte til at
bevisbyrden ble snudd i nemndas sak 26/2006. | sak 23/2014, som ogsa gjaldt tilsetting, fant nemnda
at det forhold at kvinnen ikke hadde mottatt negative tilbakemeldinger fra arbeidsgiver, samt at hun
framstod som formelt kvalifisert fgrte til at bevisbyrden gikk over pa arbeidsgiver.

Dersom en kvinne gis endrede arbeidsoppgaver ved tilbakekomst fra foreldrepermisjon, er dette en
omstendighet som kan fgre til at det er grunn til a tro at diskriminering har skjedd. Arbeidsgiver har
dermed bevisbyrden. | nemndas saker 7/2006 og 22/2006 hadde arbeidsgiver tilsatt en person til a
utfgre permisjonstakers oppgaver mens hun var i permisjon. Da kvinnen vendte tilbake etter endt
permisjon, fikk vikarene beholde disse arbeidsoppgavene. Dette medfgrte at arbeidsgiver matte
bevise at diskriminering likevel ikke hadde skjedd.

For at arbeidsgiver skal oppfylle sin bevisbyrde har nemnda i flere saker stilt krav om at bevisene som

legges fram ma vaere begivenhetsnaere og etterprgvbare. | sak 6/2007, hvor arbeidsgiver ikke hadde

oppfylt sin bevisbyrde, uttalte nemnda fglgende:
«Etter flertallets oppfatning vil det vaere lite i samsvar med hensynene bak
bevisbyrdebestemmelsen i likestillingsloven § 16, dersom en slik etterfglgende forklaring
skulle vaere tilstrekkelig til 3 oppfylle arbeidsgivers bevisbyrde. Det vises seerlig til at
bevisbyrdebestemmelsen skal sikre en effektiv giennomfgring av diskrimineringsforbudet.
Dette krever at forhold som skal oppfylle bevisbyrden er etterprgvbare. En vurdering av
personlige egenskaper er etter sin karakter vanskeligere a etterprgve enn en vurdering av
utdannelse, yrkeserfaring og lignende kvalifikasjoner. En arbeidsgiver har likevel anledning til
a legge vekt pa personlige egenskaper ved en ansettelse, men i forhold til bevisbyrden ma
kravet vaere at vurderingen av slike egenskaper i noen grad er konkretisert, og at denne
konkretiseringen gar fram av saksdokumenter eller pa annen mate kan ettervises. Pa hvilken
mate dette gjgres av arbeidsgiveren, ma veere opp til denne.»

Nemndas praksis synes langt pa vei i trad med dom inntatt i Rt. 2012 s. 424, som gjaldt spgrsmal om
aldersdiskriminering ved unnlatelse av a innkalle en kandidat til intervju. | avsnitt 39-40 uttaler
Hoyesterett fglgende om hvordan bevisbyrdebestemmelsen i arbeidsmiljgloven § 13-8, som tilsvarer
tidligere likestillingslov § 16, skal forstas:
«Nar det foreligger slike omstendigheter, ma arbeidsgiver — for a komme fri fra ansvar — altsa
sannsynliggjgre at arsaken til forskjellsbehandlingen likevel ikke er sgkerens eller den
ansattes alder, jf. Ot.prp.nr.33 (2004-2005) side 131. Pa samme sted i proposisjonen
fremheves det at arbeidsgiver ma etablere en bevisovervekt pa mer enn 50 prosent
sannsynlighet, og at det er arbeidsgiver som ‘sitter igjen med tvilsrisikoen der det etter
avsluttet bevisfgrsel fra begge parter fortsatt er tvil om det har forekommet diskriminering’.
Jeg viser ogsa til oversikten i NOU 2009: 14 side 273, med de samme hovedsynspunkter.

At bevisbyrden snus, har altsa betydning for hvem tvil gar utover. Beviskravet er det samme
som ellers - alminnelig sannsynlighetsovervekt. Det er heller ikke holdepunkter for at det
gjelder spesielle prinsipper for den konkrete bevisbedgmmelsen, likevel slik at det
gjennomgaende vil ha liten selvstendig bevisverdi at arbeidsgiver forsikrer at det ikke har
funnet sted diskriminering. | sammenheng blant annet med det som finnes av
begivenhetsnzaere bevis, og de slutninger som kan trekkes av mer objektive forhold, vil likevel
forklaringer fra de som deltok i ansettelsesprosessen, ha bevismessig interesse.»
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2.6 Erstatning og oppreisning

Arbeidssgker og arbeidstaker som har blitt behandlet i strid med forbudet mot diskriminering pga.
graviditet eller foreldrepermisjon av arbeidsgiver eller noen som handler pa vegne av denne, kan
kreve erstatning for gkonomisk tap og oppreisning for ikke-gkonomisk tap uten hensyn til
arbeidsgivers skyld, jf. likestillingsloven § 28. Bestemmelsen viderefgrer tidligere likestillingslov § 17.
Verken ombud eller nemnd har som nevnt kompetanse til 3 tilkjenne erstatning og/eller oppreisning.
Vedkommende som vil kreve erstatning og oppreisning er henvist til a reise sgksmal ved de
alminnelige domstoler, jf. likestillingsloven § 26.

| Prop. 88 L (2012—-2013) vurderte departementet hvorvidt nemnda skulle fa myndighet til a fastsette
oppreisning ved brudd pa diskrimineringsforbudene, men konkluderte med at det ikke burde
fremmes forslag om dette.?* Som begrunnelse vises til at nemndas saksbehandling ikke er s&
omfattende som saksbehandlingen i domstolene. Nemndas saksbehandlingsform, sammensetning og
ressurser legger etter departementets syn ikke pa samme mate til rette for kontradiksjon og parts-
og vitneavhgr som i domstolene, og mener det er behov for a innhente mer kunnskap om hvordan
nemnda fungerer som handhevingsorgan og lavterskeltilbud i s henseende.

2.7 Lovspeil over de relevante bestemmelser

Likestillingsloven (1978)

Likestillingsloven (2013)

§3,1.ledd §5, 1. ledd, 1.pkt og 2. ledd Forbud mot
forskjellsbehandling
§3,2.leddnr. 1 § 5, 2. ledd, 2. pkt. Direkte forskjellsbehandling
§3,2.leddnr. 2 §5, 1. ledd, 2. pkt. Direkte forskjellsbehandling
§ 3, 3. ledd § 5, ledd, 3. pkt. Indirekte forskjellsbehandling
§3,4.ledd §6 Lovlig forskjellsbehandling
§3,6.ledd §9 Gjengjeldelse
§3,7.ledd §10 Instruks
§ 3, 8. ledd §11 Medvirkning
§ 3a, 1. ledd, 1. pkt. §7,1.ledd Positiv seerbehandling
§4,2. ledd § 17, 1. ledd, bokstav b) og e) Likestilling ved ansettelse
§ 4, 3. ledd §18 Forbud mot innhenting av
opplysninger ved ansettelse
§ 4a §20 Arbeidstakers rettigheter ved
foreldrepermisjon
§5 §21 Likelgnn
§9 § 26 Handheving
§16 § 27 Bevisbyrde
§17,1. ledd § 28, 1. ledd, 2. ledd, 1. pkt. og | Oppreisning og erstatning
3. ledd
§17, 2. ledd § 28, 4. ledd Oppreisning og erstatning
§22 Arbeidsgivers opplysningsplikt
om lgnn
§4 Ufravikelighet

23 Ombudet har stilt seg positiv til at nemnda skal gis slik myndighet.
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3. Mer om aktuelle problemstillinger

3.1 Ansettelse

Den klart stgrste andelen saker ombud og nemnd har behandlet som gjelder spgrsmal om
forskjellsbehandling pa grunn av graviditet og/eller permisjon ved fgdsel gjelder tilsettinger,
herunder fornyelse/forlengelse av vikariater eller andre midlertidige stillinger.

Det gjelder et absolutt vern mot forskjellsbehandling pa grunn av fglgende, jf. Prop. 88 L (2012—-2013)
s. 170:

-kvinners svangerskapskontroll (arbeidsmiljgloven § 12-1)

-kvinners svangerskapspermisjon (fgr fgdsel, arbeidsmiljgloven § 12-2)

-kvinners fgdselspermisjon (seks uker etter fgdsel, arbeidsmiljgloven § 12-4)

-kvinners ammefri (arbeidsmiljgloven § 12-8)

-fedres omsorgspermisjon ved fgdsel (to uker, arbeidsmiljgloven § 12-3)

-fedres uttak av fedrekvote i inntil tolv uker (arbeidsmiljgloven § 12-5 og folketrygdloven

§ 14-12)

Slik forskjellsbehandling har vaert & anse som direkte forskjellsbehandling etter tidligere
likestillingslov. Dette fulgte direkte av ordlyden i tidligere likestillingslov § 3.

| tillegg nyter kvinner og menn et sterkt vern mot forskjellsbehandling pa grunn av uttak av
foreldrepermisjon etter arbeidsmiljgloven § 12-5. Slik forskjellsbehandling har vaert a8 anse som
indirekte forskjellsbehandling, jf. Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) s. 36 og etablert forvaltningspraksis pa
omradet. Departementet har imidlertid med ny lovtekst gnsket a ta bort skillet mellom direkte og
indirekte forskjellsbehandling, slik det framgikk av 1978-loven, jf. Prop. 88 L (2012-2013) s. 68.

Det matte ifglge forarbeidene til tidligere likestillingslov «vaere tale om fravaer eller ulemper over en

lengre periode, og sveert tungtveiende grunner for at begrunnelsen for a forskjellsbehandle kan

aksepteres», jf. Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) s. 111. Videre uttales det pa samme sted i proposisjonen:
«Tungtveiende grunner kan for eksempel vaere hvis det er tale om forbigaelse ved ansettelse
til en reell midlertidig, kortvarig stilling der sgkeren bare kan fungere i stillingen en mindre
del av ansettelsesperioden, og det kan pavises betydelige praktiske eller gkonomiske
problemer.»

Etter at vernet mot forskjellsbehandling ble skjerpet i 2002 har imidlertid ikke nemnda eller
domstolene kommet til at avvikling av foreldrepermisjon har vaert en lovlig begrunnelse for
forskjellsbehandling i noen saker om ansettelse.

Det er senere presisert i Prop. 88 L (2012—2013) s. 170 at vernet mot forskjellsbehandling pa grunn av
foreldrepermisjon er ved ansettelser like sterkt som for forskjellsbehandling pa grunn av situasjonene
nevnt over. Det vil si at det gjelder et absolutt vern ved forskjellsbehandling pa grunn av uttak av
foreldrepermisjon ved tilsetting. Det er altsa ikke anledning til a la vaere & ansette noen med den
begrunnelse at de eri eller skal ta ut foreldrepermisjon.

| sak 8/2002 kom den tidligere Klagenemnda for likestilling til at en kvinnes ansettelse i et vikariat fikk
virkning fra tidspunktet hun avsluttet sin foreldrepermisjon, var i strid med forbudet mot indirekte
diskriminering i tidligere likestillingslov §§ 4 andre ledd, jf. 3. Bakgrunnen var at dersom kvinnen ikke
hadde veert i foreldrepermisjon ville tiltredelsesdatoen veert satt tidligere samme ar, som en
forlengelse av kvinnens davaerende vikariat.
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I sak 12/2255 kom ombudet til at en kvinne ble diskriminert i strid med tidligere likestillingslov § 3
ved at hun ikke ble ansett a ha tiltradt en stilling som leerer mens hun var i foreldrepermisjon. Som
felge av dette fikk hun ikke Ignn under foreldrepermisjon, men foreldrepenger fra folketrygden.
Kommunen som arbeidsgiver hadde utelukkende vist til at den var forpliktet gjennom
Hovedtariffavtalen til & utsette tiltredelsestidspunktet til etter endt foreldrepermisjon. Ombudet fant
ikke at vilkarene for a gjgre unntak var til stede.

| sak 16/2008 fant Likestillings- og diskrimineringsnemnda at et sykehus hadde handlet i strid med
likestillingsloven ved at det hadde begrenset en kvinnes vikariat ved a sette en sluttdato som falt
sammen med kvinnens oppstart av foreldrepermisjon.

3.2 Forbud mot a spgrre om graviditet og planer om a fa barn mv.

Spersmal om graviditet, adopsjon eller planer om a fa barn i ansettelsesprosessen, uavhengig av
sgkerens kjgnn, er lovstridig etter likestillingsloven § 18. Bestemmelsen viderefgrer 1978-loven § 4
tredje ledd, som brukte begrepet «familieplanlegging» i stedet for «planer om a fa barn».
Bestemmelsen ble vedtatt i likestillingsloven i 2010.2* P4 bakgrunn av at det er viktig at arbeidsgivere
og andre er kjent med dette forbudet, ble det i tillegg tatt inn en henvisning til dette forbudet i
arbeidsmiljgloven § 13-4 fgrste ledd.

Ombudet mottar jevnlig henvendelser fra arbeidstakere som vil vite om de har plikt til eller bgr
opplyse om at de er gravide pa for eksempel et jobbintervju. Ikke mange klagesaker har til na direkte
omhandlet overtredelse av spgrreforbudet.?’> Det er dermed lite praksis om bestemmelsen.
Arbeidstakers plikt til & varsle arbeidsgiver om uttak av permisjon, jf. arbeidsmiljgloven § 12-7 gjelder
bare i etablerte ansettelsesforhold.

Da bestemmelsen ble innfgrt var det ingen lovfestet unntaksadgang fra forbudet. | helt spesielle
tilfeller ville et unntak likevel kunne hjemles i ulovfestede saklighetsprinsipper. Nd ma et unntak
eventuelt hjemlesi § 6.

Lovforbudet bidro til at all uklarhet om hvorvidt dette allerede var lovstridig fgr lovendringen,
opphgrte, og til at diskrimineringsvernet for gravide arbeidssgkere ble styrket. Det framgar av Ot.prp.
nr. 79 (2008-2009) s. 55 at begrepet «familieplanlegging» skulle omfatte planlagt graviditet, planlagt
adopsjon, infertilitetsbehandling (planlagt og pagaende) og planlegging av hvordan
foreldrepermisjon skal tas ut. Det vil si dekningsgrad, fleksibelt uttak eller utsettelse av permisjonen
mv. Forbudet gjelder derimot ikke spgrsmal om for eksempel sivilstatus og antall barn, jf. Ot.prp. nr.
79 (2008-2009) s. 57. Det ble lagt til grunn at slike forhold kan veere relevante ved vurdering av
arbeidssgkers realkompetanse, og at det kan vaere naturlig 8 snakke om familieforhold,
fritidsinteresser osv. pa intervju.

I sak 10/71 uttalte ombudet at det ikke er i strid med spgrreforbudet a be arbeidssgkere om & fylle ut
et elektronisk skjema som blant annet inneholdt spgrsmal om man hadde barn og eventuell alder pa
disse. Dersom opplysningene ble brukt til 3 forskjellsbehandle sgkere med omsorgsoppgaver for barn
ville imidlertid en slik praksis i utgangspunktet vaere i strid med det generelle forbudet mot
diskriminering i loven.

%4 Lov av 9. april 2010 nr. 12.
%5 Ombudet konkluderte med at forbudet var overtradt i sak 10/2256.
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3.3 Arbeidsbetingelser
Likestillingsloven presiserer arbeidstakers rettigheter ved foreldrepermisjon i § 20. Bestemmelsen er
en viderefgring av tidligere likestillingslov (1978) § 4a, som tradte i kraft 11. januar 2013. Av
bestemmelsen fglger det at en arbeidstaker som er eller har vaert i foreldrepermisjon, jf.
arbeidsmiljgloven § 12-5 eller annen permisjon knyttet til graviditet og fgdsel, jf. arbeidsmiljgloven
§§ 12-2 til 12-82%, har rett til &:
-vende tilbake til samme, eventuelt tilsvarende, stilling,
-nyte godt av forbedringer av arbeidsvilkarene som arbeidstakeren ellers ville veert berettiget
til under fravaeret
-fremme Ignnskrav og a bli vurdert i Isnnsforhandlinger pa samme mate som de gvrige
arbeidstakerne i virksomheten.

Rettighetene som fglger av § 20 fulgte tidligere av forvaltningspraksis, og er utledet av forbudet mot
direkte og indirekte diskriminering. Bestemmelsen ma derfor tolkes i lys av det alminnelige forbudet
ettersom rettighetene ma forstas som en presisering av diskrimineringsforbudet.

Arbeidstaker har rett til & vende tilbake til samme stilling etter endt foreldrepermisjon. Med samme
stilling mener at arbeidstaker har rett pa samme Ignn, stillingstittel, arbeidsoppgaver, samme
kontorplass og gvrige arbeidsvilkar som hun eller han hadde fgr avvikling av permisjonen.
Bestemmelsen medfgrer ikke at det ikke kan gjgres visse endringer pa grunn av permisjonsfraveaeret.
Et eksempel kan vaere endringer av hensyn til kontinuitet i kundearbeid eller prosjektarbeid.
Alternativt skal da arbeidstaker fa en tilsvarende stilling, slik at det gjgres endringer i kontorplass,
overflytting til ny avdeling og likeverdige arbeidsoppgaver. De nye arbeidsvilkarene ma ikke vaere
mindre gunstige, men likeverdige bade med hensyn til innhold og ansvar. Arbeidstaker har uansett
krav pa a beholde samme Ignn.

Det kan bare gjgres endringer i stillingen dersom dette er saklig, ngdvendig og ikke uforholdsmessig
inngripende, jf. § 6. Tilsvarende stilling skal derfor kun gis dersom disse vilkarene er oppfylt. Av
forarbeidene framgar at momentene i denne vurderingen er hvor lang permisjon det gjelder og hvor
store endringer det er gjort i arbeidsoppgaver, jf. Prop. 126 L (2011-2012) punkt 8.2. Det fglger
videre av proposisjonen at:
«Jo kortere permisjon, desto mindre endringer er tillatt. Tilsvarende vil det vaere slik at jo
stgrre endringer som gjgres i arbeidsforholdet, desto mer tungtveiende grunner ma
arbeidsgiveren ha for at endringene skal vaere lovlige.

Arbeidsgivers rett til 3 gjgre endringer er for det andre betinget av for eksempel hensynet til
kontinuitet overfor pasienter, klienter, kunder eller elever. Det kan vaere problematisk
dersom det i slike tilfeller ma gjgres et skifte, ikke bare én gang nar arbeidstakeren gar ut i
permisjon, men ogsa én gang til nar arbeidstakeren kommer tilbake. Virksomheten kan ha
fatt andre kunder eller klienter enn den hadde fgr arbeidstakeren gikk ut i permisjon.
Virksomheten kan ogsa ha avsluttet eller satt i gang nye prosjekter.»

Arbeidsgiver har rett til 3 foreta endringer som ikke har sammenheng med foreldrepermisjonen, for
eksempel pa grunn av omorganiseringer. Slike endringer reguleres ikke av bestemmelsen, jf. § 20
andre ledd.

26 Dette omfatter mors svangerskapspermisjon i inntil 12 uker under svangerskapet (aml. § 12-2),
omsorgspermisjon for blant annet far i forbindelse med fgdsel (aml. § 12-3), mors fgdselspermisjon i seks uker
etter fgdsel (aml. § 12-4), foreldrepermisjon (aml. § 12-5), delvis permisjon (aml. § 12-6) og ammefri (aml. § 12-
8).
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3.4 Lgnnsbetingelser

3.4.1 Foreldrepenger eller lgnn

Arbeidsgiver har ikke Ignnsplikt nar ansatte avvikler foreldrepermisjon eller annen permisjon knyttet
til svangerskap og fadsel med mindre dette fglger av kollektiv eller individuell avtale. Foreldrepenger
fra folketrygden ytes til de som har krav pa det etter folketrygdlovens bestemmelser i kapittel 14
oppad begrenset til seks ganger grunnbelgpet (G) i folketrygden. Hvis arbeidstaker mottar Ignn,
mottar arbeidsgiver refusjon fra folketrygden.

3.4.2 Lgnnsforhandlinger og lgnnstillegg

Arbeidstaker i permisjon ved fgdsel har rett til 3 fremme Ignnskrav ved lokale forhandlinger, og a fa
disse vurdert pa lik linje med arbeidstakere som ikke er i permisjon, jf. likestillingsloven § 20 c. Det
innebaerer at arbeidsgiver ikke kan se bort fra et Ignnskrav fordi arbeidstaker har veert i eller er i slik
permisjon. Arbeidstaker kan heller ikke pa annen mate utelukkes fra forhandlingene pa grunn av
uttak av foreldrepermisjon. Det fglger av Prop. 126 L (2011-2012) s. 20 at arbeidstaker har krav pa
en konkret vurdering av sitt Ignnskrav og skal vurderes pa samme mate som gvrige arbeidstakere.
Permisjonsfraveaeret skal ikke direkte vaere en del av Ignnsvurderingen. Arbeidsgiver vil imidlertid
kunne legge vekt pa innsats, erfaring og kompetanse ved lgnnsfastsettelsen innenfor rammen av § 6.
| vurderingen av ansiennitet kan ikke permisjonsfravaeret vektlegges. Permisjonsfravaeret kan heller
ikke vektlegges i vurderingen av kompetanse sa fremt den ikke er betinget av utfgrt arbeid i
permisjonsperioden.

Arbeidstakere i foreldrepermisjon har ogsa krav pa generelle Ignnstillegg pa samme mate som andre
arbeidstakere, jf. likestillingsloven § 20 b. Det fglger videre av merknadene til tidligere likestillingslov
§ 4 fgrste ledd bokstav c at arbeidsgiver ogsa skal sgrge for at arbeidstakere som har tatt ut
permisjon ikke sakker urimelig mye akterut i Ignnsutviklingen, jf. Prop. 126 L (2011-2012) s. 30. Det
er imidlertid ikke konkretisert naermere hva som ligger i dette.

3.4.3 Virkningstidspunkt for lgonnsgkning

Dersom arbeidstaker mottar foreldrepenger fra folketrygden vil endringer i Ignnsbetingelser fgrst fa
virkning ved gjeninntreden etter endt foreldrepermisjon. For arbeidstakere som far Ignn under
permisjonen ma det antagelig legges til grunn at virkningstidspunktet skal veere likt som om de var i
arbeid, slik det praktiseres i stat og kommune, jf. Prop. 126 L (2011-2012) s. 20.

3.4.4 Bonus

Bonus som gis uavhengig av den enkelte ansattes innsats omfattes av bestemmelsen i
likestillingsloven § 20 b, som fastslar at arbeidstaker i permisjon har rett til & nyte godt av alminnelige
forbedringer i Ignns- og arbeidsvilkar, jf. Prop. 126 L (2011-2012) punkt 6.3.2 og 8.2. For eksempel
skal julegratiale, ogsa gis til arbeidstakere i permisjon i forbindelse med fgdsel. Dette gjelder selv om
bonusen utbetales under permisjonen og selv om vedkommende ikke har veert i arbeid i den aktuelle
perioden, jf. samme proposisjon punkt 4.5.

Arbeidsgiver kan vektlegge permisjonsfraveeret negativt nar det gjelder bonus knyttet til den enkelte
ansattes resultater i samsvar med unntaksbestemmelsen i § 6. For eksempel dersom en bonus er
premiering av individuelle resultater oppnadd i permisjonstiden, kan det imidlertid vaere legitimt at
arbeidstaker ikke far utbetalt bonus ettersom vedkommende ikke har bidratt til resultatet. Dersom
bonus gis som en generell belgnning for oppnadde resultater, skal arbeidstaker i foreldrepermisjon i
utgangspunktet ha sin «rettmessige andel» av bonusutbetalingen.
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Ofte kan grensen mellom disse typetilfellene vaere uklare, og det ma derfor alltid gjgres konkrete
vurderinger i den enkelte sak.

3.4.5 Opplysningsplikt om lgnn

Likestillingsloven § 21 presiserer at Ignn skal fastsettes pa samme mate for kvinner og menn uten
hensyn til kjgnn. Retten til likelgnn er en viderefgring av 1978-loven § 5. For a effektivisere
likelgnnsbestemmelsen ble arbeidsgivere fra 1. januar 2014 palagt opplysningsplikt om Ignn, jf.
likestillingsloven § 22. Det innebzerer at arbeidstaker som har mistanke om Ignnsdiskriminering, kan
kreve at arbeidsgiver opplyser Ignnsniva og kriterier for Ignnsfastsettelse for den eller de navngitte
kollegaene vedkommende arbeidstaker sammenligner seg med. Arbeidstaker kan ikke kreve at
arbeidsgiver gir en vurdering av individuelle arbeidsprestasjoner. Det er altsa arbeidstaker som har
slik innsynsrett, og ikke representanter for arbeidstakere slik som tillitsvalgte.

Mistanken ma knyttes til diskrimineringsgrunnlaget kjgnn, herunder graviditet og foreldrepermisjon.
Det er arbeidstaker, og ikke arbeidsgiver, som avgjgr om det er grunn til mistanke. Det framgar av
Prop. 88 L (2012-2013) s. 164 at det er en forutsetning for sammenligning «at kollegaen utfgrer
liknende arbeidsoppgaver eller arbeid av samme verdi, eller at det er tale om samme stillingskategori
eller yrkeskode». Ettersom det er arbeidstaker som avgjgr om det foreligger mistanke, kan
arbeidsgiver imidlertid ikke avvise et krav om innsyn med henvisning til at mistanken er grunnlgs.

Arbeidstaker som mottar opplysningene har taushetsplikt og ma underskrive taushetserklaering, jf.
bestemmelsens andre ledd. Taushetsplikten vil likevel ikke gjelde «opplysninger om bruttolgnn for
arbeidstakere i offentlig sektor, s langt dette er opplysninger som allerede er offentlige etter
offentlighetsloven». Av erklaeringen bgr det framga at opplysningene «kun skal brukes i en eventuell
sak om lgnnsdiskriminering, at opplysningene ikke skal utleveres og at de skal slettes nar saken er
avsluttet.» Vedkommende kan likevel utlevere opplysningene til tillitsvalgt, advokat eller annen
radgiver, samt til Likestillings- og diskrimineringsombudet, jf. Prop. 88 L (2012-2013) s. 165.

3.5 Tilrettelegging for gravide i arbeidsforhold

Likestillingsloven har ikke en eksplisitt bestemmelse som palegger arbeidsgiver a tilrettelegge for
gravide. En eventuell plikt til 3 tilrettelegge ma i det enkelte tilfellet utledes av det generelle forbudet
mot forskjellsbehandling.

| Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) s. 37 er det uttalt at dersom forskjellsbehandling er begrunnet i et behov
for tilrettelegging av arbeidet under graviditeten, skal forbudet vaere absolutt. Det vil si at dersom en
arbeidssgker ikke far en stilling pa grunn av sitt behov for tilrettelegging under graviditet, er dette
ulovlig.

Ombudet har i flere saker uttalt at ombudet ikke kan ta stilling til hvor langt tilretteleggingsplikten
etter arbeidsmiljgloven §§ 4-1 og 4-2 strekker seg, men i tilfeller hvor det er fastslatt et behov for
tilrettelegging og arbeidsgiver ikke har tilrettelagt eller vurdert muligheten for dette, kan ombudet
vurdere om det har skjedd lovstridig forskjellsbehandling, jf. for eksempel ombudets sak 12/401.

Nemnda har dessuten uttalt at endringer i arbeidsoppgaver ma gjgres i samrad med arbeidstaker nar

arbeidsgiver for eksempel gnsker a tilrettelegge for gravide, jf. sak 37/2011.

3.6 Innleide arbeidstakeres diskrimineringsvern
Nemnda har i flere saker presisert at det avtalerettslige forholdet mellom et bemanningsbyra og en
oppdragsgiver ikke setter til side et eventuelt ansvar etter likestillingsloven, herunder
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medvirkningsansvaret. Nemnda har videre lagt til grunn at en arbeidstaker kan bli satt i en darligere
stilling i lovens forstand ved at et oppdrag blir avsluttet, jf. nemndas saker 18/2009, 47/2010 og
34/2012. En avslutning av et oppdrag vil ha som konsekvens at innleid arbeidstaker gar glipp av
verdifull erfaring og kanskje ogsa stille svakere ved tildeling av senere oppdrag. Bra omskiftinger i
gravides arbeidssituasjon kan ogsa generelt medfgre at de settes i en darligere stilling, jf. LDN
34/2012.

3.7 Opphgr av arbeidsforhold

Det er et absolutt forbud mot oppsigelse og avskjed pa grunn av graviditet og foreldrepermisjon, jf.
likestillingsloven § 5, jf. § 17 e og Prop. 88 L (2012—-2013) s. 170. Oppsigelse og avskjed pa grunn av
graviditet er ogsa ulovlig etter arbeidsmiljgloven § 15-9. Oppsigelse som finner sted i denne
perioden, skal etter arbeidsmiljgloven anses a ha sin grunn i dette forhold dersom ikke noe annet
gjores overveiende sannsynlig. Ombudet og nemnda har behandlet relativt fa saker med spgrsmal
om forskjellsbehandling ved oppsigelse og avskjed. Saker behandlet av domstolene viser at
oppreisningsansvaret for usaklig oppsigelse eller lovstridig avskjed settes relativt hgyt. Domstolen
har flere ganger vist til at oppreisningen skal ha et pgnalt preg og virke reelt avskrekkende, jf. ogsa
EU-domstolens praksis.

Arbeidsgiver har anledning til a si opp arbeidstaker i foreldrepermisjon hvis det foreligger saklig
grunn, men oppsigelsestiden begynner ikke a Igpe f@ér permisjonens utlgp, jf. arbeidsmiljgloven § 15-
9 andre ledd.

3.8 Arbeidsgivers informasjonsplikt overfor arbeidstakere i permisjon ved
fadsel

Ifplge arbeidsmiljgloven § 14-1 plikter arbeidsgiver a informere alle ansatte om ledige stillinger i
virksomheten, herunder midlertidig ansatte og deltidsansatte. Arbeidsgiver plikter ikke & informere
hver enkelt arbeidstaker, men informasjonen ma vaere tilgjengelig for samtlige arbeidstakere. Det er
ansett tilstrekkelig med en generell meddelelse pa et sentralt sted i virksomheten, jf. Ot.prp. nr. 64
(2001-2002) s. 4. Nar det gjelder szerskilt informasjon til personer i foreldrepermisjon uttaler
departementet videre pa s. 4 i proposisjonen:
"Enkelte hgringsinstanser Igfter frem behovet for at informasjonsbestemmelsen ogsa skal
omfatte arbeidstakere i fgdselspermisjon. Departementet understreker at bestemmelsen i
prinsippet er ment a omfatte alle arbeidstakere, herunder personer i fgdselspermisjon. Et
annet spgrsmal er imidlertid hva dette rent praktisk vil innebaere. Som det fremgar ovenfor,
stilles det ikke krav om at arbeidsgiver skal sgrge for individuell formidling av informasjonen
til hver enkelt arbeidstaker. Det forutsettes m.a.o. en viss egenaktivitet fra arbeidstakerens
side for a oppspke den informasjon som virksomheten forpliktes til a gi. Dette vil ogsa matte
gjelde for arbeidstaker i fgdselspermisjon. Etter departementets syn vil det bade fgre for
langt, og stride mot informasjonsbestemmelsens bakgrunn, a palegge arbeidsgiver a ta
individuell kontakt med arbeidstakere i fedselspermisjon for a sgrge for at vedkommende
mottar informasjon om ledige stillinger.”

Ombudet har foreslatt at arbeidsgivere skal ha plikt til & informere arbeidstakere i foreldrepermisjon
om forhold av betydning for arbeidsforholdet. Bakgrunnen er at tilstedevaerelse kan ha betydning for
blant annet arbeidsoppgaver og plassering i en virksomhet. Departementet fremmet i Prop. 126 L
(2011-2012) ikke forslag om en slik lovbestemt informasjonsplikt, men viste til at informasjon kan
vaere ngdvendig for at arbeidstakere skal kunne ivareta sine interesser og manglende informasjon
kan etter departementets syn slik sett bidra til indirekte diskriminering. Departementet viste ogsa til
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at informasjon vil vaere en naturlig del av arbeidsgiveres aktivitetsplikt, som na er inntatt i
likestillingsloven § 23 (tidligere likestillingslov § 1a).

Ombudet fant i sak 10/174 at en kommune handlet i strid med tidligere likestillingslov § 3 ved ikke a
gi kvinnen tilstrekkelig informasjon og mulighet for a gve innflytelse i forbindelse med en
omorganiseringsprosess. Ombudet viste til at det er tilstrekkelig at handlingen ut fra sin art er egnet
til 4 stille arbeidstaker darligere pa grunn av foreldrepermisjon. Det var ikke mulig for ombudet 3 ta
stilling til hvilke utslag dette eventuelt hadde gitt.

Ombudet kom i sak 08/198 til at manglende informasjon om ledig stilling i virksomheten til
arbeidstaker i foreldrepermisjon utgjorde forskjellsbehandling i strid med likestillingsloven.

4. Andre relevante lovbestemmelser

Arbeidsmiljgloven § 4-1 stiller generelle krav til arbeidsmiljget. Arbeidsmiljgloven § 4-2 stiller krav til

tilrettelegging for arbeidstakere, herunder gravide. Bestemmelsene innebzerer ifglge NOU 2010: 13

punkt 11.2 at:
«...arbeidsmiljget for gravide arbeidstakere skal vaere fullt forsvarlig og at arbeidets
organisering, tilrettelegging, ledelse, arbeidstidsordninger, teknologi, Isnnssystemer med
videre skal vaere slik at arbeidstakere ikke utsettes for uheldige psykiske eller fysiske
belastninger. Lovens § 4-2 palegger arbeidsgivere en generell plikt til a legge arbeidet til rette
under hensyn til den enkelte gravide arbeidstakers arbeidsevne, kyndighet, alder og @vrige
forutsetninger. Dette innebaerer at arbeidsgiveren har plikt til a sgrge for at en gravid
arbeidstaker ikke blir utsatt for uheldige psykiske eller fysiske belastninger ved a sgrge for
ngdvendig tilrettelegging, for eksempel av arbeidsoppgaver, arbeidsmengde eller
arbeidsutstyr.»

Arbeidstilsynet fgrer tilsyn med at loven overholdes, jf. arbeidsmiljgloven § 18-1.

Forskrift om arbeidsplasser og arbeidslokaler § 34 fastslar at gravide og ammende skal ha mulighet
for a legge seg ned og hvile under egnede forhold.

Dersom en gravid arbeidstaker ikke kan utfgre det vanlige arbeidet sitt pa grunn av arbeidsmiljgrisiko
for fosteret, og tilrettelegging eller omplassering ikke er mulig, har hun rett til svangerskapspenger
etter folketrygdloven § 14-4.

Ifglge arbeidsmiljgloven § 14-9 (5) skal arbeidstaker som har veert sammenhengende midlertidig
ansatt i mer enn fire ar etter bestemmelsens fgrste ledd a og b anses som fast ansatt slik at
bestemmelsene om oppsigelse kommer til anvendelse. Ved beregning av ansettelsestiden skal det
ikke gjores fradrag for arbeidstakers fravaer, herunder fraveer som fglge av uttak av svangerskaps-,
f@dsels- og foreldrepermisjon.

5. Sentrale lovforarbeider og stortingsmeldinger

5.1 Innstillinger til Stortinget
- Innst. 441 L (2012-2013)
- Innst. 55 L (2012-2013)
- Innst. 158 L (2009-2010)
- Innst. O. nr. 70 (2004-2005)
- Innst. O. nr. 37 (2001-2002)
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https://www.stortinget.no/globalassets/pdf/innstillinger/stortinget/2012-2013/inns-201213-441.pdf
https://www.stortinget.no/globalassets/pdf/innstillinger/stortinget/2012-2013/inns-201213-055.pdf
https://www.stortinget.no/globalassets/pdf/innstillinger/stortinget/2009-2010/inns-200910-158.pdf
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Innst. O. nr. 55 (1977-78)

5.2 Proposisjoner

Prop. 88 L (2012—2013) Diskrimineringslovgivning (diskrimineringsloven om seksuell
orientering, likestillingsloven, diskrimineringsloven om etnisitet, diskriminerings- og
tilgjengelighetsloven)

Prop. 72 L (2012-2013) Endringer i arbeidsmiljgloven (Ignn under ammeffri)

Prop. 126 L (2011-2012) Endringer i likestillingsloven (tydeliggj@ring av rettigheter ved
foreldrepermisjon)

Prop. 16 L (2009-2010) Endringer i arbeidsmiljgloven, likestillingsloven,
diskrimineringsombudsloven og diskriminerings- oq tilgjengelighetsloven (Homofile og
kvinner i trossamfunn m.m.)

Ot.prp. nr. 79 (2008—2009) Om lov om endringer i arbeidsmiljgloven, likestillingsloven,
diskrimineringsombudsloven og diskriminerings- oq tilgjengelighetsloven (Homofile og
kvinner i trossamfunn m.m.)

Ot.prp. nr. 35 (2004—2005) Om lov om endringer i likestillingsloven mv. (Gjennomfgring av
Europaparlaments- og rddsdirektiv 2002/73/EF og innarbeiding av FN-konvensjonen om
avskaffelse av alle former for diskriminering av kvinner med tilleggsprotokoll i norsk lov)
Ot.prp. nr. 77 (2000—2001) Om lov om endringer i likestillingsloven mv. (plikt til G arbeide
aktivt for likestilling, skjerping av forbudet mot forskjellsbehandling pd grunn av kjgnn,
forbud mot seksuell trakassering mv.)

Ot.prp. nr. 29 (1994-1995) Om lov om endringar i lov 9. juni 1978 nr. 45 om likestilling
mellom kjgnnene

Ot.prp.nr. 33 (1974-75) Lov om likestilling mellom kjgnnene

Ot.prp. nr. 1 (1977-78) Lov om likestilling mellom kjgnnene

5.3 Hgringsnotater

Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartementet, 13. september 2012. Hgringsnotat:
Apenhet om Ignn: Forslag om Ignnsstatistikker og opplysningsplikt i diskrimineringslovene
Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartementet, 8. juni 2012. Hgringsnotat — Lovfesting av
Ignn under ammefri

Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartementet, 28. november 2011. Hgringsnotat om
forslag om tydeliggjaring av rettigheter ved foreldrepermisjon

Barne- og likestillingsdepartementet, 18. august 2008. Hgring — endring av likestillingsloven
$ 4 — forbud mot G sp@rre om graviditet

Barne- og familiedepartementet, 15. oktober 1999 Hgringsnotat — forslag til endringer i
likestillingsloven

Forbruker- og administrasjonsdepartementet, juli 1974. Hgringsnotat — Utkast til lov om
likestilling mellom kjgnnene

5.4 Norges offentlige utredninger

NOU 2012: 15 Politikk for likestilling

NOU 2011: 18 Struktur for likestilling

NOU 2009: 14 Et helhetlig diskrimineringsvern. Diskrimineringslovutvalgets utredning om en
samlet diskrimineringslov, grunnlovsvern oq ratifikasjon av tilleggsprotokoll nr. 12 til EMK
NOU 2008: 6 Kjgnn og lgnn. Fakta, analyser og virkemidler for likelgnn
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http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/dok/regpubl/prop/2012-2013/prop-88-l-20122013.html?id=718741
http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/dok/regpubl/prop/2012-2013/prop-88-l-20122013.html?id=718741
http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/dok/regpubl/prop/2012-2013/prop-88-l-20122013.html?id=718741
http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/dok/regpubl/prop/2012-2013/prop-72-l-20122013.html?id=716156
http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/dok/regpubl/prop/2011-2012/prop-126-l-20112012.html?id=683914
http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/dok/regpubl/prop/2011-2012/prop-126-l-20112012.html?id=683914
http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/dok/regpubl/prop/2009-2010/prop-16-l-2009-2010.html?id=579230
http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/dok/regpubl/prop/2009-2010/prop-16-l-2009-2010.html?id=579230
http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/dok/regpubl/prop/2009-2010/prop-16-l-2009-2010.html?id=579230
http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/dok/regpubl/otprp/2008-2009/otprp-nr-79-2008-2009-.html?id=557105
http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/dok/regpubl/otprp/2008-2009/otprp-nr-79-2008-2009-.html?id=557105
http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/dok/regpubl/otprp/2008-2009/otprp-nr-79-2008-2009-.html?id=557105
http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/dok/regpubl/otprp/20042005/otprp-nr-35-2004-2005-.html?id=395481
http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/dok/regpubl/otprp/20042005/otprp-nr-35-2004-2005-.html?id=395481
http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/dok/regpubl/otprp/20042005/otprp-nr-35-2004-2005-.html?id=395481
http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/dok/regpubl/otprp/20002001/otprp-nr-77-2000-2001-.html?id=123306
http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/dok/regpubl/otprp/20002001/otprp-nr-77-2000-2001-.html?id=123306
http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/dok/regpubl/otprp/20002001/otprp-nr-77-2000-2001-.html?id=123306
http://www.ldo.no/Global/Horingsuttalelser/2012/Horingsuttalelse%20-%20Apenhet%20om%20lonn.pdf
http://www.ldo.no/Global/Horingsuttalelser/2012/Horingsuttalelse%20-%20Apenhet%20om%20lonn.pdf
http://www.ldo.no/no/ombudet/Horingsuttalelser/Arkiv/2012/Horing---lovforslag-om-rett-til-lonn-under-ammefri/
http://www.ldo.no/no/ombudet/Horingsuttalelser/Arkiv/2012/Horing---lovforslag-om-rett-til-lonn-under-ammefri/
http://www.ldo.no/no/ombudet/Horingsuttalelser/Arkiv/2012/Horingsuttalelse-Forslag-om-a-lovfeste-rettigheter-ved-foreldrepermisjon/
http://www.ldo.no/no/ombudet/Horingsuttalelser/Arkiv/2012/Horingsuttalelse-Forslag-om-a-lovfeste-rettigheter-ved-foreldrepermisjon/
http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/dok/hoyringar/hoeringsdok/2008/horing---av-likestillingsloven--4---forb/horingsuttalelser/horingsuttalelser-med-merknader.html?id=526118
http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/dok/hoyringar/hoeringsdok/2008/horing---av-likestillingsloven--4---forb/horingsuttalelser/horingsuttalelser-med-merknader.html?id=526118
http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/dok/nouer/2012/nou-2012-15.html?id=699800
http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/dok/nouer/2011/nou-2011-18.html?id=663064
http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/dok/nouer/2009/nou-2009-14.html?id=566624
http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/dok/nouer/2009/nou-2009-14.html?id=566624
http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/dok/nouer/2008/nou-2008-6.html?id=501088

5.5 Stortingsmeldinger
- Meld. St.6 (2010-2011) Likestilling for likelgnn
- St. melding nr. 70 (1991-92) Likestillingspolitikk for 1990-Gra

6. EU/E@S-rettens betydning

E@S-avtalens art 69 fastslar prinsippet om lik Ignn for kvinnelige og mannlige arbeidstagere som
utfgrer samme arbeid. Ifglge avtalens artikkel 70 er Norge forpliktet til & fremme prinsippet om lik
behandling av kvinner og menn ved a gjennomfgre de bestemmelser som er angitt i vedlegg XVIIl om
helse og sikkerhet pa arbeidsplassen.

Folgende av EUs radsdirektiver er en del av E@S-avtalen pa dette omradet og gjelder dermed som
norsk rett:

-direktiv 2006/54/EF (likebehandlingsdirektivet)?,

-direktiv 92/85/E@F (svangerskapsdirektivet) og

-direktiv 2010/18/EU (foreldrepermisjonsdirektivet)

Forskjellsbehandling av kvinner i arbeidslivet pa grunn av fgdselspermisjon anses som direkte
forskjellsbehandling etter Likebehandlingsdirektivet art 14. Med fgdselspermisjon menes permisjon
etter svangerskapsdirektivet.

| artikkel 14 nr. 2 finnes fglgende unntak fra forbudet mot forskjellsbehandling:
«Med hensyn til adgangen til beskaftigelse, herunder den dertil fgrende uddannelse, kan
medlemsstaterne fastsaette, at ulige behandling, der er basert pa et kgnsspecifikt traek, ikke
udggr forskelsbehandling, nar et sadant kennsspecifikt traek pa grund af de pagaldende
erhvervsaktiviteters art eller den sammenhang hvori de udgves, udggr et regulzert og
afggrende erhvervsmaessigt krav, forudsat at malet hermed er legitimt, og at kravet star i
rimeligt forhold hertil.»

Dette omtales ofte som GOR-unntak ettersom det dreier seg om situasjoner der kjgnn kan
kategoriseres som en «genuine occupational requirement».?® Unntaket er snevert og
forskjellsbehandlingen ma begrunnes i de konkrete arbeidsoppgavene som ligger til stillingen.
Forskjellsbehandlingen ma ogsa veere forholdsmessig.

Artikkel 15 i likebehandlingsdirektivet fastslar at en kvinne som har fgdselspermisjon har rett til a
vende tilbake til samme eller tilsvarende stilling etter endt permisjon og nyte godt av alle
forbedringer i arbeidsvilkarene som hun ville hatt rett til under fraveeret.

Etter svangerskapsdirektivet skal staten sikre rett til minst 14 ukers betalt permisjon i forbindelse med
fodsel, jf. artikkel 8.2° To av ukene skal vaere obligatoriske. Formalet er & beskytte mors fysiske tilstand
og ivareta forholdet mellom mor og barn. Direktivet forbyr oppsigelse pga. graviditet, jf. art. 10.

Medlemsstatene star fritt til a8 vedta et sterkere vern enn det som fglger av direktivene.

Ifglge E@S-loven § 2 skal E@S-lovgivning ga foran annet regelverk ved motstrid. Denne bestemmelsen
gjelder bare direktiver som er en del av E@S-avtalen.

27 Direktivet omarbeider og erstatter direktivene om kjgnnslikestilling (75/117/EF om likelgnn, 76/207/E@F og
endringsdirektiv 2002/73/EF om likebehandling, 86/378/E@F og endringsdirektiv 96/97/EF om likestilling og
tjenestepensjoner og 97/80/EF og endringsdirektiv 98/52/EF om bevisbyrde i saker om kjgnnslikestilling).

28 Se Strand, Vibeke Blaker. Diskrimineringsvernets rekkevidde i mgte med religionsutgvelse s. 123 flg.

2% Kommisjonen har foreslatt & utvide perioden til 18 uker, jf. KOM (2008) 637.
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Sammenlignet med mange EU-land har arbeidstakere i Norge rett til relativt lange permisjoner med
rett til foreldrepenger for begge kjonn.>° Likestillingsloven fastslar et sterkt vern for begge kjgnn for
permisjon utover uttak av svangerskaps- og fedselspermisjon.

7. FNs kvinnediskrimineringskonvensjon (CEDAW)

FNs konvensjon av 18. desember 1979 om avskaffelse av alle former for diskriminering av kvinner
(FNs kvinnediskrimineringskonvensjon), som tradte i kraft 3. september 1981, palegger statene blant
annet a «treffe alle tiltak som er ngdvendige for a avskaffe diskriminering av kvinner i arbeidslivet
..», jf. art. 11.3* Videre i artikkel 11 nr. 2 bestemmes at konvensjonspartene skal treffe ngdvendige
tiltak for a «nedlegge forbud, belagt med sanksjoner, mot oppsigelse pa grunn av svangerskap eller
fedselspermisjon» og «gi kvinner et saerskilt vern under svangerskapet i yrker som har vist seg a vaere
til skade for dem».

Konvensjonen er gjort til norsk lov giennom menneskerettsloven § 2, og har forrang foran nasjonale
lover ved motstrid, jf. menneskerettsloven § 3.

CEDAW-komiteen anbefalte i sine avsluttende merknader til Norges 8. rapport til FN Norge om a:
«Treffe effektive tiltak for a forebygge diskriminering mot kvinner pa grunnlag av
graviditet og fgdsel, og sikre at alle kvinner og menn i offentlig og privat sektor er garantert
betalt foreldrepermisjon.»

8. Norsk rettspraksis

8.1 Innledning

Det er lite rettspraksis som gjelder likestillingsloven, herunder forbudet mot forskjellsbehandling pa
grunn av graviditet og foreldrepermisjon i arbeidsforhold. Forvaltningspraksis fra tidligere
Likestillingsombudet og Klagenemnda for likestilling, Likestillings- og diskrimineringsombudet og
Likestillings- og diskrimineringsnemnda er derimot noks& omfangsrik.3? Eksempler fra denne vil bl
omtalt under kapittel 9.

Nivaet pa oppreisning for ikke-gkonomisk tap ser ut til a ligge hgyere i avgjgrelsene etter
likestillingsloven enn i avgjgrelser etter arbeidsmiljgloven § 15-12 (2) i oppsigelse- og avskjedssaker.
Dette skyldes EU-rettens krav om effektive sanksjoner.

8.2 Avgjgrelser fra Norges Hgyesterett

Hgyesterett, kiennelse av 13. oktober 2010 Rt. 2010 s. 1192 Bytte av forsvarer
Saken gjelder ikke forholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker, men omtales kort likevel.

En advokat fikk satt ned saleeret sitt etter & ha overtatt en sak fra en advokat som matte gi fra seg
oppdraget pa grunn av foreldrepermisjon. | kommentaren til saleerforskriften § 12 gjgres det unntak
for planlagte permisjoner. Ankeutvalget uttalte at fgdselspermisjon er permisjon av szerlig karakter,
og det var ikke gitt at kommentaren siktet til denne typen permisjon. En slik tolkning ville fgre til

30 Prop 126 L (2011-2012) s. 16.

31 Konvensjonen er ratifisert av Norge 21. mai 1981.

32 Likestillingsombudet og Klagenemnda for likestilling ble opprettet med virkning fra 1979 og erstattet av
Likestillings- og diskrimineringsombudet og Likestillings- og diskrimineringsnemnda fra 1. januar 2006.
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store vansker for advokater som skal ha fgdselspermisjon. Tolkningen var ikke ngdvendig etter
forskriften og heller ikke rimelig etter utvalgets vurdering. Lagmannsrettens vedtak ble opphevet og
advokaten ble tilkjent saksomkostninger.

Hgyesteretts ankeutvalg, Kjennelse av 11. november 2009 Rt. 2009 s. 1389 Fritt forsvarervalg
Saken gjelder ikke forholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker, men omtales kort likevel.

Saken gjaldt spgrsmal om tiltaltes frie forsvarervalg i straffesak, jf. straffeprosessloven § 102. Tiltaltes
forsvarer hadde planlagt foreldrepermisjon som ville medfgre omberammelse av ankeforhandling i
lagmannsretten - en utsettelse pa tre maneder. Berammelsen var i utgangspunktet i strid med
forbudet mot indirekte forskjellsbehandling i § 3 tredje ledd. Hgyesteretts ankeutvalg kom til at
vilkdrene for & anvende unntaksregelen i likestillingsloven § 3 fierde ledd var til stede og at
lagmannsrettens berammelse av ankeforhandlingen derfor ikke var i strid med likestillingsloven, og
uttalte:
«Utsettelse av ankeforhandlingen fra begynnelsen av mars til en gang i juni innebaerer en
utsettelse pa rundt tre maneder, og gar ut over det en i praksis pa generelt grunnlag har
funnet a kunne godta. Straffesaken gjelder en forseelse og er ikke av spesielt alvorlig art.
Hensynet til fornaermede veier heller ikke tungt. En befinner seg pa strafferettens omrade,
der bestemmelsen om berammelse sa snart som mulig er begrunnet i tungtveiende hensyn,
ikke bare hensyn til de direkte impliserte, men regelen er ogsa en del av samfunnets
virkemidler for @ bekjempe kriminalitet.»

Ankeutvalget fant ikke at Kvinnekonvensjonen kunne fgre til et annet resultat.

8.3 Avgjgrelser fra lagmannsrettene

Hélogaland lagmannsrett, dom av 21. januar 2009 (LH-2008-099829) 3 «Reisebyrd» — usaklig
oppsigelse — overtredelse av likestillingsloven

Saken gjaldt krav om erstatning og oppreisning etter arbeidsmiljgloven og likestillingsloven. Saksgker
ble gravid i ansettelsesprosessen. Retten kom til at det var inngatt bindende arbeidsavtale og at
graviditeten var arsaken til at saksgker senere ble sagt opp fra stillingen som daglig leder i et
reisebyra. Oppsigelsen var i strid med bade arbeidsmiljgloven § 15-9 og likestillingsloven § 3 andre
ledd punkt 2, jf. f@rste ledd. Reisebyraet ble dgmt til 3 betale kvinnen 83 247 kroner i erstatning for
lidt tap og 150 000 kroner for ikke-gkonomisk tap. Retten viste til at det i forarbeider og rettspraksis
er lagt til grunn at erstatningsansvaret skal ha et pgnalt preg; det skal virke preventivt overfor
arbeidsgiveren spesielt og arbeidsgivere generelt, samt at ifglge EU-domstolens praksis skal
erstatningen ha et slikt niva at den virker reelt avskrekkende. Retten fant at oppsigelsen rammet
saksgkeren hardt, og at hun som gravid var i en szerlig sarbar situasjon.

Gulating lagmannsrett, dom av 17. august 1995 (RG-1996-463) - ikke overtredelse av
arbeidsmiljgloven

Saken gjaldt spgrsmal om en arbeidsgivers omplassering av en arbeidstaker innenfor samme konsern
var i strid med arbeidsmiljgloven. Retten kom til at omplasseringen ikke hadde sammenheng med
kvinnens to fgdselspermisjoner eller var uttrykk for negative holdninger til kvinnelige ansatte.
Arbeidsgiver hadde ikke overskredet sin styringsrett og handlet ikke i strid med arbeidsmiljgloven.

8.4 Avgjgrelser fra tingrettene
Oslo tingrett, dom av 1. desember 2010 (10-122049TVI-OTIR/02) Urettmessig avskjed — overtredelse
av likestillingsloven

33 Ombudets sak 07/84 og Alta tingretts dom av 7. april 2008 (TALTA-2007-74733).
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Saken gjaldt spgrsmal om rettmessig avskjed i arbeidsforhold. Arbeidstaker mente at avskjeden var
urettmessig, og at den i realiteten var begrunnet i at hun var gravid. Retten fant at avskjeden var
urettmessig. Retten la til grunn at arbeidsmiljgloven § 15-9 ogsa gjelder ved avskjed. Retten la til
grunn at arbeidstaker er vernet mot avskjed etter bestemmelsen selv om arbeidsgiver ikke var klar
over at arbeidstaker var gravid. Retten fant ikke at det var overveiende sannsynlig at avskjeden
hadde sin bakgrunn i andre forhold enn graviditeten. Retten fant ogsa at avskjeden var i strid med
likestillingsloven § 3 andre ledd nr. 2 da avskjeden matte anses som diskriminering av kvinner pga.
graviditet. Arbeidsgiver ble dgmt til 3 betale 250 000 kroner i tapt inntekt og oppreisning
(oppreisning ca. kroner 75 000,-). Tingretten viste til at oppreisningsbelgpet skal ha en viss
avskrekkende effekt, men at det ogsa ma tas i betraktning hvem som er arbeidsgiver, slik at et
enkeltmannsforetak med en mindre virksomhet bedgmmes annerledes enn en stgrre eller
mellomstor bedrift.

Oslo tingrett, dom av 16. mars 2010 (TOSLO-2009-154182) Usaklig oppsigelse — overtredelse av
likestillingsloven

Saken gjaldt spgrsmal om usaklig oppsigelse av gravid arbeidstaker. Retten kjente oppsigelsen
ugyldig da den fant at den reelle begrunnelsen for oppsigelsen var arbeidstakers graviditet. Retten
fant imidlertid ikke grunnlag for a tilkjenne erstatning etter likestillingsloven § 17 da retten ikke sa at
arbeidstaker hadde lidd s& mye overlast at oppreisning framstod som rimelig.

Oslo tingrett, dom av 17. november 2006 (TOSLO-2006-52718) Usaklig oppsigelse — kafémedarbeider
— lovstridig etter likestillingsloven

Retten kom til at oppsigelsen av deltidsansatt kafémedarbeider i prgvetiden var usaklig. Saksgker var
gravid pa tidspunktet for oppsigelsen. Retten fant ikke at arbeidsgiver hadde sannsynliggjort at
oppsigelsen hadde sin arsak i andre forhold enn graviditeten, jf. arbeidsmiljgloven § 15-9. Retten fant
videre at det foreld brudd pa diskrimineringsforbudet i likestillingsloven. Det forela klare
holdepunkter for at graviditeten var arsaken til oppsigelsen, og arbeidsgiver sannsynliggjorde at det
ikke var tilfellet.

Retten viste til at det i forarbeider og rettspraksis er lagt til grunn at erstatningsansvaret skal ha et
pgnalt preg, og reelt virke avskrekkende, jf. EU-domstolens praksis. Saksgker la ned pastand om
separat oppreisningserstatning etter arbeidsmiljgloven og likestillingsloven. Retten viste til uttalelser
i forarbeidene til likestillingsloven, og fastsatte oppreisningen med hjemmel i arbeidsmiljgloven § 15-
12 andre ledd, slik at bruddet pa likestillingsloven ble vektlagt som en skjerpende omstendighet ved
utmalingen. Retten viste til at arbeidsgivers opptreden i anledning oppsigelsen framstod som svaert
graverende, at oppsigelsen rammet saksgker spesialt hardt da hun var kun 18 ar og hadde beskjeden
erfaring fra arbeidslivet, at hun som gravid var i en seerlig sarbar situasjon helsemessig og krenkelsen
i 4 bli diskriminert. Oppsigelsen rammet ogsa saksgker svaert hardt gkonomisk. Oppreisningen ble
satt til kroner 125 000,-. Det samlede erstatningsbelgpet ble skjpnnsmessig satt til kroner 265 000,-.

Flekkefjord herredsrett, dom 2. oktober 1985 (RG-1986-409) Ansettelse
Saken gjaldt spgrsmal om brudd pa likestillingsloven i forbindelse med ansettelse i stilling som
formannskapssekretaer i en kommune. Saksgker var gravid i syvende maned og opplyste at hun ville
spke 18 ukers svangerskapspermisjon, slik at hun ikke ville kunne tiltre stillingen fgr i midten av
august, mens kommunen pa grunn av en anstrengt arbeidssituasjon i administrasjonen gnsket
tiltredelse ca. 1. april. Saksgker fikk et par dager etter innkallelsen avbud fra kommunen til intervjuet.
Retten fant at kommunen hadde overtradt likestillingslovens bestemmelser, og kommunens
ansettelsesvedtak ble kjent ugyldig. Retten uttalte blant annet:
«Kommunen har for det fgrste gjort gjeldende at beslutningen om avbud ble truffet pa grunn
av at A ikke kunne tiltre stillingen til fastsatt tid, og ikke pa grunn av hennes kjgnn. Dette er
imidlertid ikke holdbart. Forsinkelsen i forhold til de andre kandidater, skyldtes fgdsel og
behov for svangerskapspermisjon. Nar kommunen i en slik situasjon holder strengt pa et
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fastsatt tiltredelsestidspunkt, skjer nettopp en slik forskjellsbehandling som likestillingslovens
§ 3 annet ledd, 2. pkt., tar sikte pa a forhindre.»

Retten fant det imidlertid ikke sannsynliggjort at saksgker ville blitt ansatt, og fant dermed ikke
grunnlag for a tilkjenne erstatning. Retten fant heller ikke grunnlag for a tilkjenne oppreisning, selv
om kommunens handlemate var klanderverdig ettersom det var en vanskelig situasjon ved
formannsskapskontoret som gjorde tiltredelsestidspunktet saerlig viktig og at man i en hurtig
tilsettingsprosess ikke ble oppmerksom pa at praksisen fgrte til diskriminering.

Likestillingsloven er skjerpet ved flere anledninger etter denne dommen falt.

9. Eksempler fra praksis fra EU-domstolen

9.1 Innledning

Det er kun dommer som var avsagt da E@S-avtalen ble inngdtt i 1992 som omfattes av E@S-avtalen
artikkel 6. Artikkelen fastslar at bestemmelser som innholdsmessig er like med tilsvarende
bestemmelser i EU-retten, skal tolkes i samsvar med de avgjgrelser som har relevans. EU-domstolens
praksis etter dette vil likevel vaere en sentral tolkningsfaktor, jf. ODA-avtalen artikkel 3 og Ot.prp. nr.
77 (2000-2001) s. 12 og 41. Praksis fra EU-domstolen er dermed relevante rettskilder ved tolkningen
av likestillingsloven.

Domstolens praksis gjelder stort sett forskjellsbehandling av kvinner pga. fgdselspermisjon.
Direktivene og domstolens praksis bygger pa et skille mellom permisjon som skal beskyttet kvinnelige
arbeidstagere som er gravide, nettopp har fgdt eller ammer og lengre permisjoner som er begrunnet
i barnets behov for omsorg, jf. Prop. 126 L (2011-2012).

9.2 Ansettelse

Sak C-177/88 «Dekker»

Saken er EF-domstolens fgrste avgjgrelse om graviditetsdiskriminering. Den gjaldt en kvinne som ikke
hadde fatt tilboud om en stilling som laerer fordi hun var gravid. EF-domstolen slo fast at
forskjellsbehandling pa grunn av graviditet innebarer direkte forskjellsbehandling da det er direkte
knyttet til arbeidssgkers kjgnn. Arbeidsgivers paberopelse av gkonomiske konsekvenser ble ikke
ansett a veere lovlig grunn for forskjellsbehandlingen. Domstolen uttalte at forholdet var i strid med
likebehandlingsdirektivet (76/207) art. 2 nr. 1 og art. 3 nr. 1.

Sak C-207/98 «Mahlburg»

EF-domstolen uttalte i denne saken at en arbeidsgiver ikke kunne unnlate a ansette en kvalifisert
kvinne fordi hun var gravid selv om nasjonal lovgivning forbgd gravide a veere til stede i
svangerskapsperioden pa grunn av arbeidets art. Unnlatelse var i strid med likebehandlingsdirektivet
(76/207) art. 2 nr. 1 og 3. Pkonomiske falger for virksomheten kunne ikke legitimere
forskjellsbehandlingen.

9.3 Lgnnsbetingelser

9.3.1 Lgnnstillegg mv.

Sak C-471/08 «Finnair» lgnn ved omplassering under graviditet

Saken gjaldt en gravid kvinne som ble midlertidig overfgrt til en annen stilling pga. fare for egen eller
barnets sikkerhet. Spgrsmalet var om hun fikk beholde den Ignn hun hadde i sin opprinnelige stilling,
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som bestod av en grunnlgnn og diverse tillegg. Kvinnen arbeidet opprinnelig som purser og ble
midlertidig overfgrt til kontorarbeid pa bakken i overensstemmelse med direktiv 92/85/E@F artikkel
5nr.10g 2.

Domstolen uttalte at kvinnen i medhold av direktiv 92/85/E@F artikkel 11 nr. 1 utover sin grunnlgnn
hadde rett til de Ignnstillegg som knytter seg til hennes yrkesmessige status sa som tillegg som er
knyttet til ledelsesfunksjon, ansiennitet og faglige kvalifikasjoner. Kvinnen ville etter bestemmelsen
ikke ha krav pa de Ignnstillegg som er knyttet til arbeidstakers utfgrelse av spesifikke oppgaver under
saerlige vilkar og som har som formal a oppveie ulempene ved arbeidet.

Videre uttalte domstolen at artikkel 11 nr. 1 ikke var til hinder for at Ipnnen ble utregnet pa bakgrunn
av gjennomsnittsverdien av tilleggene som ble gitt ut fra arbeidsvilkarene for alt kabinpersonalet i
samme lgnnsklasse over en viss periode sa fremt de ovenfor nevnte tillegg var medregnet.

Sak C-284/02 «Sass» Ansiennitet

Domstolen slo fast at dersom en tariffavtale bestemmer at ansettelsestid danner grunnlag for hgyere
Ignn, ma svangerskaps- og fgdselspermisjon medregnes ifglge likebehandlingsdirektivet. Dette
gjelder selv om permisjonen er lengre enn 14 uker, slik svangerskapsdirektivet krever. Det
avgjgrende er om formalet med permisjonen er beskyttelse av kvinnens fysiske tilstand og forholdet
mellom mor og barn.

Sak C-342/93 «Gillepsie» Lgnnstillegg under permisjon

Domstolen uttalte at den ytelse arbeidsgiver utbetaler til en kvinnelig arbeidstager i fedselspermisjon
som fglge av lov eller avtale er omfattet av Ignnsbegrepet i traktatens 119 og direktiv 75/117. En
kvinne har krav pa a nyte godt av Ignnsforhgyelse som blir gitt mens hun er i permisjon.

9.3.2 Bonus

Sak C-333/97 «Lewen» Utbetaling av julegratiale — svangerskaps- og fadselspermisjon — lovstridig
EF-domstolen uttalte at det var i strid med retten til likelgnn a trekke fra perioder mgdre har veert i
svangerskaps- og fgdselspermisjon ved utbetaling av julegratiale, giennom a nedsette ytelsen
forholdsmessig. EF-traktatens artikkel 119, direktiv 92/85 artikkel 11, nr. 2, bokstav b og bilaget til
direktiv 96/34 § 2 nr. 6 var derimot ikke til hinder for at arbeidsgiver ved utbetaling av julegratiale tar
hensyn til perioder i foreldrepermisjon pa grunn av barnepass ved at ytelsen avkortes
forholdsmessig.

9.4 Arbeidsvilkar

Sak C-320/01
EF-domstolen uttalte at direktiv 76/207 artikkel 2 nr. 1 ikke medfgrer at en kvinnelig arbeidstaker,

som med arbeidsgivers samtykke gnsker 3 komme tilbake til arbeid fgr utlgpet av foreldrepermisjon,
er forpliktet til 3 opplyse om at hun er gravid. Dersom arbeidsgiver avslar a la kvinnen vende tilbake
til arbeidet fgr permisjonens utlgp fordi hun er gravid, er dette i strid med direktivet.
Forskjellsbehandlingen kan ikke legitimeres ut fra gkonomiske konsekvenser for arbeidsgiver eller at
kvinnen har hatt til hensikt a oppna en ytelse som er hgyere enn den som fglger av loven.

9.5 Opphgr av arbeidsforhold

Sak C-32/93 «Webb» Oppsigelse — fast stilling — lovstridig

EF-domstolen slo fast at det ville vaere i strid med likebehandlingsdirektivet a si opp en gravid kvinne
med den begrunnelse fra en fast stilling hun nylig hadde tiltradt. Handlingen var a anse som direkte
forskjellsbehandling. Domstolen fant at det var uten betydning at formalet med ansettelsen av
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kvinnen var at hun skulle vikariere for en kvinne som skulle avvikle fgdselspermisjon. Det var altsa
lovstridig a si opp kvinnen fordi hun var gravid selv om de vesentligste arbeidsoppgavene var
tidsbegrensede.

Sak C-109/00 «Tele Danmark» Oppsigelse — midlertidig stilling — lovstridig

| denne saken slo EF-domstolen fast at en gravid kvinne ikke kan sies opp med den begrunnelse fra
en midlertidig stilling. Kvinnen var gravid pa tiltredelsestidspunktet, men opplyste ikke om dette. P3
grunn av at hun var gravid, kunne hun ikke veere til stede i en vesentlig del av ansettelsesperioden.
Domstolen uttalte at oppsigelse pa grunn av graviditet anses som direkte forskjellsbehandling
uavhengig av arten og omfanget av det gkonomiske tapet arbeidsgiver lider som fglge av fravaeret en
permisjon medfgrer. Et ansettelsesforholds varighet er ifglge domstolen et saerlig uberegnelig
element fordi det kan vaere av kortere eller lengre varighet, og kan dessuten fornyes eller forlenges.
Direktivene (76/207 og 92/85) har ikke trukket et skille mellom tidsbestemte og tidsubestemte
arbeidsavtaler. Dersom tidsbestemte arbeidsavtaler ikke skulle omfattes av direktivenes
anvendelsesomrade, ville dette etter domstolens oppfatning framgatt uttrykkelig.

10. Forvaltningspraksis3+

10.1 Eksempler fra praksis fra Klagenemnda for likestilling (LKN) og
Likestillings- og diskrimineringsnemnda (LDN)

10.1.1 Ansettelse

LKN 7/2002 Ansettelse i lerervikariat — kunne ikke tiltre vikariatet overhodet - lovstridig

Saken gjaldt spgrsmal om en kommune handlet i strid med likestillingsloven da den trakk tilbake
tilbud om laerervikariat for en gravid kvinne.

Nemnda la til grunn at tilbudet om vikariatet ble trukket tilbake fordi kvinnen var gravid, og uttalte at
det 3 knytte negative rettsvirkninger til graviditet er en handling som stiller kvinner darligere enn
menn i likestillingslovens betydning.

Nemnda tok deretter stilling til om denne forskjellsbehandlingen var rimelig eller ikke, og la til grunn
at begge parters situasjon tas i betraktning bae pa individuell og generell basis. Nemnda viste til at
det for kvinnen var av betydning a opprettholde sin opptjening i Statens pensjonskasse og veere
garantert fulle rettigheter i form av lgnn, feriepenger mv., samt a kunne tiltre stillingen i tilfelle
avbrutt svangerskap. For gravide kvinner generelt la nemnda vekt pa at det kan vaere av betydning a
ha kontinuitet i yrkeskarrieren selv om de far barn. Unntak ved vikariater vil ha stor betydning pa
omrader vikariater er vanlig eller for kvinner som ikke har kommet godt inn i arbeidsmarkedet og
derfor er avhengig av vikariater.

Nar det gjaldt kommunens anfgrsel om at dersom kvinnen hadde opplyst om graviditeten og
kommunen hadde latt vaere a ansette henne, kunne de ansatt en annen raskt, viste nemnda til at
dette kunne vaert gjort dersom kvinnen hadde blitt ansatt og hun fra starten opplyste om
graviditeten. Nemnda viste til at det er gnskelig at tilsettingssaker blir sa godt opplyst som mulig fra
starten av, men at hvorvidt spkere opplyser om graviditet er avhengig av at de er sikre pa at det ikke

34 Anonymiserte utgaver av ombudets uttalelser finnes pd www.ldo.no. Anonymiserte utgaver av nemndas
uttalelser og vedtak publiseres pa www.diskrimineringsnemnda.no og pa Lovdatas betalingstjeneste,
www.lovdata.no. Pa Lovdata finnes ogsa tidligere Klagenemnda for likestillings uttalelser og vedtak.
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vil fa betydning for ansettelsen. Slik sett ville en mer konsekvent praksis om at graviditet og
permisjon ikke er noen rimelig grunn til forskjellsbehandling vaere en fordel ogsa for arbeidsgivere.

Nemnda viste ogsa til sak 4/2000 hvor nemnda kom til at det var i strid med likestillingsloven at en
leerer som sgkte et vikariat pa to maneder ikke fikk stillingen fordi hun krevde ammefri med den
konsekvens at en det matte skaffes vikar for en tredjedel av timene. | tillegg viste nemnda til EF-
domstolens sak C-109/00, som gjaldt en gravid arbeidstaker som ble oppsagt fra en kort vikariat fordi
hun ved ansettelsen ikke hadde opplyst om graviditeten.

Flertallet i nemnda fant pa bakgrunn av rimelighetsbetraktning at det ikke var adgang for kommunen
a tillegge graviditeten betydning for kvinnens tilsetting.

LDN 16/2008 (LDO 06/00809) Sluttdato for vikariat — permisjon — lovstridig

| denne saken hadde et sykehus begrenset en kvinnes vikariat for lege i spesialisering til en dato som
falt sammen med kvinnens oppstart av foreldrepermisjon. Sykehuset klarte ikke & knytte valget av
sluttdato opp mot andre ansattes uttak av foreldrepermisjon, og nemnda uttalte at sykehuset
handlet i strid med forbudet mot indirekte forskjellsbehandling i likestillingsloven.

LDN 41/2009 (LDO 09/00030) Innkalling til intervju — gnske om foreldrepermisjon — lovstridig
Saken gjaldt spgrsmal om en mann ble forskjellsbehandlet pga. uttrykt gnske om a ta ut
foreldrepermisjon pa et interviju til stilling som eiendomsskattesjef i en kommune. Mannen ble ikke
innkalt til andregangsintervju. Nemnda fant pa bakgrunn av e-postkorrespondanse mellom partene i
etterkant av intervjuet at det var grunn til a tro at gnske om foreldrepermisjon ble negativt vektlagt.
Kommunen viste til at sgkerne som ble innkalt til andregangs intervju framstod bedre kvalifisert enn
klager. Nemnda fant ikke at kommunen sannsynliggjorde at det utelukkende var andre forhold enn
spgrsmalet om foreldrepermisjon som var grunnen til at mannen ikke ble vurdert videre i
ansettelsesprosessen, og uttalte fglgende:
«Nemnda er for sa vidt enig med kommunen i at de tre som ble valgt ut fremstar som bedre
kvalifiserte spkere, og at det kan vaere tvilsomt om B uansett kunne nadd videre i
spknadsprosessen. Poenget er imidlertid at forbudet mot diskriminering gjelder giennom
hele ansettelsesprosessen, og ikke bare i forhold til vurderingen mellom de tre sterkeste
kandidatene til stillingen.»

Kommunen handlet fglgelig i strid med likestillingsloven § 3.

LDN 48/2010 (LDO 09/02516) Forlengelse av prosjektlederstilling — foreldrepermisjon — lovstridig
Saken gjaldt spgrsmal om forskjellsbehandling pga. foreldrepermisjon ved forlengelse av
prosjektlederstilling. Kvinnen ble tilboudt en 100 prosent stilling for a arbeide med et prosjekt i 2009.
Etter at kvinnen gikk ut i permisjon ble det ansatt en medarbeider i prosjektet, og vedkommende fikk
pga. nye midler forlenget stillingen for hele 2010. Klager fikk ikke forlenget sin stilling, og kom derfor
ikke tilbake som arbeidstaker.

Nemnda kom til at klager ville fatt tilsvarende prosjektstilling ogsa i 2010 dersom hun ikke hadde
veert i fpdselspermisjon ettersom prosjektet ble viderefgrt i 2010. Personen som fikk
prosjektstillingen for 2010, ble ansatt i tilsvarende prosjektstilling varen 2009 med grunnlag i midler
som ble frigjort pa grunn av klagers fadselspermisjon. Nemnda fant at vedkommende i realiteten i
hvert fall delvis var vikar for klager. Nemnda konkluderte dermed med at arbeidsgiver hadde
overtradt forbudet mot indirekte forskjellsbehandling. Nemnda fant ikke at unntaksadgangen kom til
anvendelse, og uttalte blant annet fglgende i den forbindelse:

«Den hovedbegrunnelsen som er anfgrt for at X ikke fikk prosjektstillingen for 2010, er

behovet for kontinuitet i prosjektet. Nemnda finner en klar arsakssammenheng mellom

fgdselspermisjonen og det faktum at X ikke ble tilbudt forlengelse av sin stilling. A tillegge
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kontinuitet vekt vil kunne fgre til at kvinner og menn som tar ut foreldrepermisjon vil kunne
rammes negativt. Vektlegging av tilstedevaerelse ved spgrsmalet om forlengelse av stillingen,
er i utgangspunktet i strid med likestillingsloven § 3 i forbindelse med uttak av
fedselspermisjon, jf. Nenmdas uttalelse i sak 13/2009.

Det er ikke pavist forhold som tilsier at behovet for kontinuitet var saerlig viktig i denne
saken. Samtidig innebaerer resultatet store konsekvenser for X, som star uten stilling etter
giennomfgrt permisjonstid. X var klar over at stillingen var tidsbegrenset, men ble forespeilet
mulighet for forlengelse, hvilket var viktig for hennes valg om 3 takke ja til stillingen.»

Nar det gjaldt arbeidsgivers anfgrsel om at vikaren var bedre kvalifisert for stillingen enn klager,
uttalte nemnda videre:
«Nemnda viser imidlertid til at beskyttelsen for dem som tar ut fgdselspermisjon, mot at
vikaren beholder stilling eller arbeidsoppgaver etter at fgdselspermisjonen er over, vil veere
svaert svak dersom arbeidsgiver skal kunne male kvalifikasjonene mot hverandre. Nemnda er
klar over at det i dette tilfellet formelt sett var tale om en ny ansettelse for 2010. | realiteten
var det imidlertid samme stilling for 2010 som for 2009.»

LDN 5/2011 (LDO 08/01902) Avskdret fra videre vurdering — graviditet — lovstridig

Saken gjaldt spgrsmal om en arbeidsgiver la lovstridig vekt pa graviditet da en kvinne ble avskaret fra
videre vurdering i en ansettelsesprosess. Nemnda presiserte at spgrsmalet ikke var om kvinnen skulle
tilsettes i stillingen, men om hun ble stilt darligere enn dersom hun ikke var gravid og skulle ut i
foreldrepermisjon. Nemnda fant at uttalelser om at de trengte noen som kunne veaere der en stund
ga grunn til a tro at graviditeten ble vektlagt. Nemnda uttalte at forhold som skal sannsynliggjgre at
graviditet likevel ikke ble vektlagt, ma framga av dokumenter eller pa annen mate veere
etterprgvbare. Videre viste nemnda til at den i tidligere saker ikke har godtatt forklaringer om
manglende personlig egnethet uten naarmere dokumentasjon, jf. LDNs saker 7/2006 og 10/2007.
Arbeidsgiver viste til at det ikke er vanlig a skrive referat fra slike uformelle samtaler, og at det kun
tas notater i stikkordsform, som ikke var framlagt for nemnda. Nemnda uttalte at selv om en slik
praksis er vanlig, hadde ikke dette betydning for hva som skal til for & sannsynliggjgre at graviditeten
ikke hadde betydning i ansettelsesprosessen.

Nemnda fant ikke at arbeidsgiver hadde sannsynliggjort at graviditet ikke ble vektlagt. Arbeidsgiver
handlet fglgelig i strid med likestillingsloven.

10.1.2 Lgnnsbetingelser

10.1.2.1 Lgnnstillegg, lonnskrav og lennsforhandlinger

LKN 6/2003 Manglende Ignnstillegg etter lokale Ignnsforhandlinger — svangerskapspermisjon —
lovstridig

Saken gjaldt spgrsmal om likestillingsloven var overtradt da en kvinne ikke fikk Isnnsforhgyelse etter
lokale forhandlinger. Pa tidspunktet for forhandlingene var kvinnen i svangerskapspermisjon. Partene
hadde blitt enige om at alle medlemmer av FO i stilling som avdelingsleder skulle fa to Ignnstrinn
med unntak av to medarbeidere i permisjon. Arbeidsgiver gnsket a prioritere de som var i aktivt
arbeid framfor de som var i permisjon.

Nemnda fant at prioriteringen innebar indirekte diskriminering av kvinnen. Nemnda uttalte at det
skal sveert mye til for at slik forskjellsbehandling skal anses lovlig, og kunne ikke se noen rimelig
grunn til at kvinnen ikke skulle fa Ignnstillegg. Kvinnen hadde arbeidet stgrstedelen av aret, og skulle
dermed veert vurdert pa lik linje med sine kollegaer. Nemnda sa seg enig med ombudet i at
arbeidsgiver hadde ansvar for at Ignnsfastsettelsen skjedde i samsvar med likestillingsloven. Den
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omstendighet at I@sningen etter de lokale forhandlingene var resultat av forhandlinger mellom
arbeidsgiver og de ansattes organisasjoner innebar ikke i seg selv at resultatet var i samsvar med
likestillingsloven. Nemnda understreket imidlertid at det ikke bare var arbeidsgiver, men begge
parter, som hadde et slikt ansvar og vedtaket ble utformet under hensyntagen til dette.

LKN 22/2004 Utelukkelse fra Ignnsforhandlinger — permisjon — delvis lovstridig

Saken gjaldt spgrsmal om Ignnsfastsettelsen i lokale forhandlinger var i strid med likestillingsloven.
Kvinnen ble utelukket fra Isnnsforhandlingene i 2002 og 2003 fordi hennes fgdselspermisjon
medfgrte at det ikke forela tilstrekkelig vurderingsgrunnlag for eventuell tilleggslgnn. Nemnda fant at
utelukkelsen innebar en indirekte forskjellsbehandling etter likestillingsloven § 3 tredje ledd. Nemnda
ansa at manglende vurderingsgrunnlag som skyldes fgdselspermisjon, i likhet med annen permisjon,
kan veere et saklig — og lovlig — grunnlag i vurderingen av tilleggslgnn i lokale forhandlinger, men det
matte imidlertid gjgres en konkret vurdering. Kvinnen hadde arbeidet i tilnaermet et helt ar fra
forrige lgnnsoppgjer i 2002, og det fremstod derfor som uforholdsmessig og lite rimelig sett opp mot
kriteriene som ble lagt til grunn at hun ikke engang ble vurdert naermere for tilleggslgnn dette aret.
Ettersom kvinnen var i permisjon under hele tidsperioden som I3 til grunn for en vurdering av
eventuell tilleggslgnn i 2003 fant nemnda at kvinnen ikke ble forskjellsbehandlet i strid med
likestillingsloven § 3 ved Ignnsforhandlingene for 2003 ved at hun ikke ble vurdert naermere i
forhandlingene.

LKN 31/2005 Lokale Ignnsforhandlinger — foreldrepermisjon — lovstridig
Saken gjaldt spgrsmal om en arbeidsgivers beslutning om ikke a gi en kvinne Ignnsopprykk i lokale
forhandlinger var i strid med likestillingsloven.

Nemndas flertall (4) fant at det var grunn til a tro at graviditet og foreldrepermisjon hadde medvirket
til at kvinnen ikke fikk Isnnsopprykk. Den faglige rangeringen arbeidsgiver hadde paberopt
harmonerte darlig med de faglige tilbakemeldinger kvinnen kunne vise til. Kvinnen var den eneste av
forbundets fem hgyt prioriterte radgivere som ikke fikk opprykk. Forut for forhandlingene 13 hun i
toppsjiktet blant dem, etter forhandlingene Ia hun lavest. De fire som fikk opprykk var alle menn.

Arbeidsgiver ble oppfordret til a gi en begrunnelse for hvorfor kvinnen ikke fikk opprykk, men klarte
ikke 3 sannsynliggjgre at det var andre grunner enn permisjonsuttaket som 13 til grunn. Nemnda
bemerket at taushetsplikt ikke gir grunnlag for unntak fra opplysningsplikten.

Nemndas mindretall (1) viste til at arbeidsgiver hadde oppgitt kjipnnsngytrale grunner, at det ikke var
grunn til 4 tro at permisjonen ble vektlagt, flere andre fikk ikke kravene innfridd og kravene oversteg
potten som var til fordeling.

Arbeidsgiver handlet i strid med likestillingsloven § 3.

LDN 22/2006 (LDO 06/61) Uttalelse om generelle Ignnstillegg
Saken er for gvrig omtalt under punkt 10.1.3.

| forhandlingene for nemnda kom det opp at klager ikke syntes a ha fatt de generelle eller
individuelle Ignnstilleggene de andre arbeidstakerne fikk, mens hun var i permisjon. Nemnda
papekte at ansatte i fgdselspermisjon, har rett til de samme generelle Ignnstilleggene som de andre
ansatte etter likestillingsloven § 5.

LDN 31/2011 (LDO 10/888) L@nnsutvikling — ikke lovstridig

Ett av spgrsmalene i saken var hvorvidt en kvinne ble forskjellsbehandlet pga. fgdsels- og
foreldrepermisjon i sin Ignnsutvikling. Nemnda la til grunn at ansatte som er i foreldrepermisjon pa
forhandlingstidspunktet, eller som har veert i permisjon deler av aret, har krav pa a bli vurdert ut fra
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perioden de har arbeidet. Nemnda uttalte at en praksis som utelukker ansatte i foreldrepermisjon a
komme i betraktning ved Ignnsforhandlinger er i strid med likestillingsloven. Nemnda fant imidlertid
ikke at klager hadde klart a underbygge at det forela slik praksis, og konkluderte fglgelig med at
avlgnningen ikke var i strid med likestillingsloven.

10.1.2.2 Bonus

LKN 2/1998 Resultatorientert «superbonus» — sykefraveer i svangerskapet — ikke lovstridig

Saken gjaldt spgrsmal om unnlatelse av a utbetale en szerlig bonus for juni maned ett ar til en
kvinnelig salgskonsulent var i strid med likestillingsloven. Superbonusutbetalingen var betinget av at
budsjettmalet for juni maned ble nddd. Resultatet for juni ble godt, og bonus fglgelig utbetalt. Den
kvinnelige salgskonsulenten fikk imidlertid ikke utbetalt slik superbonus. Pa grunn av helseplager
under svangerskapet hadde hun hatt sykefraveer i deler av andre kvartal. | juni, som var
opptjeningsperioden for bonusen, var hun 100 prosent sykmeldt de to fgrste ukene. | perioden 16.-
25. juni var hun 40 prosent sykmeldt, resten av maneden var hun 100 prosent sykmeldt.

Nemnda uttalte at resultatorientert bonus knyttet til oppnadde resultater i utgangspunktet ikke er i
strid med likestillingsloven, sa framt vilkarene er de samme for kvinner og menn. Det var etter
nemndas vurdering ikke i strid med likestillingsloven «a begrense et sa vidt resultatorientert
engangstiltak til de som var i arbeid stgrstedelen av perioden. Superbonusen var ikke premiering av
tidligere innsats og pa grunn av salgsutviklingen ville selgerne neppe vaere berettiget til ordinser
bonus for annet kvartal.»

Likestillingsloven har blitt skjerpet etter denne avgjgrelsen (lovendring i 2002).

LKN 16/2004 Foreldrepermisjonsfraveer vs. sykefravaer — lovstridig

Saken gjelder spgrsmalet om en kvinne ble lovstridig forskjellsbehandlet da hun fikk fratrukket sitt
fraveer i fedselspermisjon ved beregning av bonus/resultatavhengig Ignn for 2002. Kvinnen viste til at
en langtidssykemeldt hadde fatt utbetalt full bonus. Arbeidsgiver hevdet dette var skjedd ved en feil.

Nemnda viste til at ifglge likestillingsloven § 5 og EF-domstolens praksis er bonus/resultatavhengig
Ignn en del av Ignnsbegrepet. Nemndas flertall (4) fant videre at kvinnen var forskjellsbehandlet i
strid med loven og uttalte:
«Nemnda anser det ikke overbevisende at Billettservice ikke tidligere har vist til denne feilen,
og legger til grunn at sannsynlighetsovervekt legges i det som er anfgrt skriftlig. Nemnda
noterte ogsa at A i Nemndas mgte tilbakeviste at en feilutbetaling kunne begas uten at
sykefravaeret ble notert, ettersom den sykmeldte var gkonomisjefens neermeste
underordnede, og han var fglgelig den naermeste til a ha oversikt over dette fraveeret.

Diskriminerende handlinger etter likestillingsloven kan forekomme uten hensyn til skyld, det
vil si uten at man har hatt til hensikt a bryte loven, det avgjgrende er om As fgdselspermisjon
er blitt behandlet tilsvarende som hennes kollega for den perioden den sykmeldte var 100 %
arbeidsufgr. Dette er ikke tilfellet, og det er ikke for Klagenemnda fremkommet saklige
argumenter av en slik art at det anses bevist at forskjellsbehandlingen ikke skyldtes kjgnn.
Det synes etter partenes muntlige forklaringer klart at A er blitt forskjellsbehandlet uten
hensyn til skyld i strid med likestillingsloven.»

Mindretallet (1) sa ingen grunn til 3 tvile pa at utbetalingen til den langtidssykemeldte var en ren
feilutbetaling.
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10.1.3 Arbeidsvilkar

LKN 4/1995 Endrede arbeidsoppgaver — tilbakekomst etter endt permisjon — ikke lovstridig

Nemnda kom i denne saken til at en skole ikke handlet i strid med likestillingsloven § 3 da en lzerer
ikke fikk tilbake klassestyrerfunksjonen for sin tidligere klasse ved gjeninntreden etter endt
foreldrepermisjon. Da kvinnen vendte tilbake fra permisjonen gikk hun inn som vikar for en lerer i en
annen klasse som ikke var tillagt slik funksjon. Vedkommende som vikarierte for kvinnen under
permisjonen fortsatte som klassestyrer for denne klassen. P4 hgsten samme ar ble hun klassestyrer
for en ny klasse. Nemnda fant ikke grunnlag for a overprgve skolens faglige vurdering av hvordan
undervisningen best ble ivaretatt, og kunne ikke se at det var lagt vekt pa usaklige momenter.
Nemnda la vekt pa at skolen hvert &r ma vurdere leerersituasjonen opp mot den enkelte klasses og
elevenes behov, og uttalte at det matte aksepteres at kvinnens foreldrepermisjonsfravaer inngikk i
arbeidsgivers totalvurdering. Det ble i tillegg lagt vekt pa at de nye arbeidsoppgavene kvinnen fikk
om hgsten var likeverdig som de hun hadde tidligere. Nemnda kom dermed til at det ikke var
urimelig at hun ikke fikk beholde funksjonen som klassestyrer for klassen hun hadde forut for
permisjonen.

Likestillingsloven har blitt skjerpet etter denne avgjgrelsen (lovendring i 2002).

LDN 7/2006 Endrede arbeidsoppgaver — gjeninntreden etter endt foreldrepermisjon — ikke lovstridig
Saken gjaldt spgrsmal om en arbeidsgiver handlet i strid med likestillingsloven da en
produktspesialist ble gitt endrede arbeidsoppgaver etter endt foreldrepermisjon. Kvinnen beholdt sin
tidligere tittel og lgnn. Nemnda presiserte innledningsvis at det ligger innenfor arbeidsgivers
styringsrett 3 omorganisere arbeidsplassen og a omplassere arbeidstakerne, innenfor de rammer
som selve arbeidsavtalen setter. Styringsretten kan bade bergre aktive arbeidstakere og
arbeidstakere i permisjon. Styringsretten begrenses imidlertid av forbudet mot forskjellsbehandling.

Nemnda uttalte at det i utgangspunktet skal legges til grunn en objektiv malestokk nar det gjelder
vurderingen av om arbeidstaker har blitt satt i en darligere stilling enn f@r foreldrepermisjonen.
Dersom det etter en objektiv malestokk er tvil om endringene er negative eller positive, kan
arbeidstakers subjektive oppfatning vaere av betydning.

Nemnda fant at det var grunn til a tro at foreldrepermisjon medvirket til at klager fikk endrede
arbeidsoppgaver, jf. § 16. Klager oppfattet endringene i hennes kundebase som negative. Endringene
innebar mindre faglig ansvar og hun ville fa mindre bruk for den fagkompetansen hun hadde bygget
opp. Det ville etter nemndas syn vaere ulike syn pa hvilke arbeidsoppgaver som var mest utfordrende
og har mest faglig tyngde, men endringene var etter nemndas oppfatning ikke av vesentlig karakter.
Arbeidsgiver ansatte en ny produktspesialist mens klager var i permisjon. Vedkommende fortsatte i
denne stillingen ogsa etter at kvinnen kom tilbake fra permisjon. Dette bidro til at klager ikke fikk sine
tidligere arbeidsoppgaver tilbake.

Etter en totalvurdering av den fremlagte dokumentasjonen og partenes skriftlige og muntlige
forklaringer fant nemnda at arbeidsgiver sannsynliggjorde at det var omstrukturering og endring i
virksomheten som skjedde mens klager var i permisjon som var arsaken til at klager fikk tildelt
endrete arbeidsoppgaver ved tilbakekomst. Nemndas vurdering var at arbeidsgiver i tilstrekkelig grad
hadde godtgjort at alle arbeidstakere hadde veert utsatt for endringer i Igpet av den tiden kvinnen
var i permisjon. Virksomheten handlet fglgelig ikke i strid med likestillingsloven da kvinnen ble gitt
endrede arbeidsoppgaver ved tilbakekomst etter endt permisjon.

LDN 22/2006 (LDO 06/61) Endrede arbeidsoppgaver — tilbakekomst etter endt foreldrepermisjon —
lovstridig
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Saken gjaldt spgrsmal om forskjellsbehandling ved at en kvinne ble gitt endrede arbeidsoppgaver ved
tilbakekomst etter endt foreldrepermisjon. Kvinnen beholdt sin tidligere Ignn, men nemnda la til
grunn at hun var blitt fratatt en stor del av de regnskapsoppgavene hun hadde forut for permisjonen.

Nar det gjaldt vurderingen av om permisjonen var arsaken til at kvinnen ble gitt endrete
arbeidsoppgaver da hun kom tilbake etter permisjonen, viste nemnda til at det ble ansatt en vikar for
kvinnen da hun gikk ut i permisjon. Vikaren utfgrer ogsa etter at klager vendte tilbake, i tillegg til
andre oppgaver, de arbeidsoppgavene kvinnen hadde fgr hun gikk ut i permisjon. Av den grunn fant
nemnda at det var opp til arbeidsgiver a sannsynliggjgre at det ikke hadde skjedd
forskjellsbehandling i strid med loven, jf. § 16.

Partene var uenige om hvor lenge fgr permisjonen kvinnen i all hovedsak hadde arbeidet med
regnskapsoppgaver, og om det arbeidsinnhold hun hadde i tiden fgr hun gikk ut i permisjon, var
permanent og saledes gjenspeilet arbeidsforholdet, eller om det var en midlertidig Igsning.

Nemnda la til grunn at kvinnen uansett hadde arbeidet i all hovedsak med regnskapsoppgaver i
selskapets regnskapsavdeling i minst ett og ett halvt ar fgr permisjonen, og fant ikke at ikke at
arbeidsgiver klarte a sannsynliggjgre at overgangen var midlertidig og begrunnet i at regnskapssjefen
hadde sluttet. Nemnda fant at kvinnens arbeidsinnhold i tiden fgr fadselspermisjonen saledes
gjenspeilet hennes reelle arbeidsforhold, og er i samsvar med den opprinnelige arbeidskontrakten.
Det er endring i forhold til dette arbeidsforholdet som skal vurderes opp mot forbudet. Nemnda
uttalte deretter fglgende:
«Utgangspunktet etter likestillingsloven er at arbeidstakere som har veaert i permisjon har
krav pa a fa komme tilbake til en stilling med samme Ignn og pa samme niva som tidligere.
Arbeidsoppgavene skal i hovedsak veere likeverdige med de arbeidsoppgavene
vedkommende hadde fgr permisjonen, bade nar det gjelder innhold og ansvar. Arbeidstaker
har imidlertid ikke et ubetinget krav pa ngyaktig samme stilling.»

Etter en konkret vurdering av framlagt dokumentasjon og partenes forklaringer i mgtet fant nemnda
at endringene stilte kvinnen darligere enn fgr permisjonen.

Spgrsmalet var deretter om endringene skyldtes permisjonen. Nemnda fant det ikke sannsynliggjort
at det var omorganisering og gkt omsetning i selskapet som var arsaken til at kvinnen ble gitt endrete
arbeidsoppgaver. Etter nemndas vurdering hadde arbeidsgiver ikke i tilstrekkelig grad godtgjort at
alle arbeidstakere hadde veert utsatt for tilsvarende endringer i Igpet av den tiden kvinnen var i
permisjon. Nemnda la til grunn at endringene hadde sammenheng med permisjonsuttaket.

Nemnda uttalte at det etter praksis skal svaert mye til fgr forskjellsbehandling pga. foreldrepermisjon
er lovlig. Nemnda fant ikke at arbeidsgiver hadde tungtveiende nok grunner for a forskjellsbehandle,
og konkluderte dermed at endringene i arbeidsoppgavene var i strid med likestillingsloven.
Arbeidsgiver viste til at arbeidsoppgavene ble fordelt ut fra rasjonelle og driftsmessige vurderinger.
Nemnda anerkjente dette i utgangspunktet som saklige grunner. Arbeidsgiver anfgrte blant annet
videre at det ville medfgre strukturelle endringer i selskapet a gi kvinnen tilbake de aktuelle
oppgavene, men utdypet ikke hvilke ulemper eller kostnader de vil fa.

Nemndas flertall fant ut fra en konkret helhetsvurdering det ikke hensiktsmessig a palegge
arbeidsgiver a gi kvinnen tilbake arbeidsoppgavene hun hadde fgr hun gikk ut i fgdselspermisjon.

LDN 37/2011 (LDO 10/652) Endrede arbeidsoppgaver — prgveragrsbehandling — lovstridig

Saken gjaldt blant annet spgrsmal om en arbeidsgiver handlet i strid med likestillingsloven ved a frata
en kvinne arbeidsoppgaver f@r og under svangerskapet. Kvinnen fikk endrede arbeidsoppgaver pa
grunn av hgyt sykefravaer i forbindelse med prgvergrsbehandling. Etter at hun ble gravid var hun
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sykmeldt 50 prosent. Nemnda la til grunn at det vil innebaere indirekte forskjellsbehandling a legge
vekt pa slikt fraveer ettersom prgvergrsbehandling er knyttet opp mot graviditet. Nemnda fant det
sannsynliggjort at det fant sted en indirekte forskjellsbehandling da det ble ansatt en vikar for a ta
over kvinnens arbeidsoppgaver pga. sykefravaeret som skyldtes prgvergrsbehandling og senere
graviditet. Arbeidsgiver anfgrte at kvinnen hadde samtykket i og gnsket endringene. Til dette
bemerket nemnda at det at vedkommende ikke protesterte der og da ikke uten videre kan oppfattes
som et samtykke til en forskjellsbehandling som ellers ville vaert lovstridig.

Nemnda uttalte at det generelt skal svaert mye til for at slik forskjellsbehandling skal vaere legitim,
seerlig i arbeidsforhold. Nemnda fant at det var saklige hensyn og et egnet virkemiddel 3 tilrettelegge
for kvinnen og skaffe vikar ved sykefravaer. Nemnda fant imidlertid at det ikke var ngdvendig a foreta
sapass omfattende endringer i arbeidsforholdet til kvinnen, herunder a frata henne kontorplass og pc
pa permanent basis. Videre viste nemnda til at endring av arbeidsoppgaver ma gjgres i samrad med
arbeidstaker pa en slik mate at arbeidstakers interesser blir ivaretatt, selv om arbeidsgiver i tillegg til
a dekke egne behov gnsker 3 tilrettelegge arbeidsplassen for den gravide.

Nemnda konkluderte med at arbeidsgiver handlet i strid med likestillingsloven § 3 ved & endre
arbeidsoppgavene fgr og under graviditeten.

10.1.4 Innleide arbeidstakeres diskrimineringsvern

LDN 34/2012 (LDO 11/1100) Avslutning av oppdrag — graviditet — ikke lovstridig

Saken gjaldt en kvinne som var ansatt i et vikarbyra (arbeidsgiver) som konsulent for & utfgre
oppdrag for oppdragsgivere. Kvinnens oppdrag i den aktuelle virksomheten gjaldt et vikariat pa ett
ar. Oppdraget ble avsluttet fgr dette aret var gatt. Spgrsmalet var om avslutningen skyldtes kvinnens
graviditet.

Nemnda presiserte at det avtalerettslige forholdet mellom et vikarbyra og en oppdragsgiver ikke

setter til side et eventuelt ansvar etter likestillingsloven, herunder medvirkningsansvaret, jf. blant

annet nemndas saker 18/2009 og 47/2010. Nemnda uttalte deretter:
«Nemnda ser likevel at arbeidsinnleie i praksis kan fa uheldige konsekvenser for
arbeidstakerens diskrimineringsvern. Det underliggende forhold mellom arbeidsgiver og
oppdragsgiver er en kommersiell kunderelasjon. Det kan derfor oppsta en risiko for at
hensynet til en fortsatt god relasjon mellom disse to aktgrene i trepartsforholdet medfgrer at
hensynet til den enkelte arbeidstaker kommer mer i bakgrunnen. Nemnda utelukker heller
ikke at det kan foreligge en risiko for ansvarspulverisering ved arbeidsinnleie, som fglge av
uklar rolledeling mellom arbeidsgiver og oppdragsgiver.»

Nemnda la videre til grunn at kvinnen ble satt i en darligere stilling ved at oppdraget ble avsluttet, og

uttalte:
«Det fremgar av arbeidsavtalen at dersom oppdragsgivere skulle forkorte oppdraget, kan
bemanningsbyraet enten si opp arbeidsforholdet eller la det fortsette i det opprinnelig
avtalte tidsrom, men da med «annet passende arbeid». | situasjoner der oppdragsgiver
avslutter oppdraget, vil med andre ord ikke resultatet bli en avvikling av det underliggende
arbeidsforholdet med bemanningsbyraet som arbeidsgiver. En avslutning av oppdraget fra
oppdragsgivers side vil likevel ha som konsekvens at den innleide oppdragstaker kan ga glipp
av verdifull arbeidserfaring og kanskje ogsa vil stille svakere ved neste gangs tildeling av
arbeidsoppdrag. Videre kan bra omskiftninger i gravide kvinners arbeidssituasjon generelt
medfg@re at disse settes i en darligere stilling.»
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Nemndas fant imidlertid at det forela dokumentasjon som viste at det var forhold knyttet til kvinnens
arbeidsutfgrelse og opptreden som var arsaken til at arbeidsforholdet ble avsluttet, og ikke
graviditeten. Oppdragsgiver handlet fglgelig ikke i strid med likestillingsloven.

10.1.5 Opphgr av arbeidsforhold

LDN 32/2009 (LDO 08/1088) Oppsigelse — butikkmedarbeider — lovstridig

Saken gjaldt spgrsmal om en kvinnes arbeidsforhold ble avsluttet pga. graviditet i strid med
likestillingsloven § 3. Nemnda presiserte innledningsvis at den ikke skulle ta stilling til om
arbeidsmiljglovens regler om ansettelseskontrakt og oppsigelse var overtradt. Det var dermed ikke
avgjgrende om kvinnen var fast eller midlertidig ansatt eller om oppsigelsen var i samsvar med
arbeidsmiljglovens regler. Pa grunn av framlagte dokumenter og kvinnens forklaring, fant nemnda at
oppsigelsen var helt eller delvis begrunnet i graviditeten, og dermed i strid med forbudet mot direkte
forskjellsbehandling.

10.2 Eksempler fra praksis fra Likestillings- og diskrimineringsombudet
(LDO)

10.2.1 Ansettelse

LDO 10/71 Utfylling av skjema — arbeidssgkere — ikke lovstridig

Saken gjaldt spgrsmal om det var i strid med likestillingsloven a kreve at sgkere til en selgerstilling
matte fylle ut et elektronisk skjema, hvor man blant annet ble bedt om a oppgi fédselsdato og svare
pa om man hadde bil, barn, ikke hadde barn, eventuelt alder pa barna og om barna hadde flyttet
hjemmefra.

Spgrsmalene som gjaldt om man hadde barn, eventuell alder pa barna og om barna hadde flyttet
hjemmefra. Det er pa det rene at disse spgrsmal ikke er omfattet av alternativene som angis a vaere
lovstridig etter bestemmelsen i likestillingsloven § 3 annet ledd nr. 2 annet punktum. | bestemmelsen
heter det at «spgrsmal om graviditet, adopsjon eller familieplanlegging.... regnes som direkte
forskjellsbehandling». Det sakalte spgrreforbudet tradte dessuten i kraft etter at klagen i denne
saken kom inn. Det er heller ikke antatt at det fgr denne lovendringen var forbudt a stille slike
spgrsmal som i denne saken i en rekrutteringsprosess.

A forskjellsbehandle menn eller kvinner pa grunn av omsorg for sma barn er i utgangspunktet ulovlig
ut fra forbudet mot indirekte forskjellsbehandling pa grunn av kjgnn, jf. likestillingsloven § 3 andre
ledd, jf. lovens forarbeider. Dersom opplysningene som kommer frem i spgrreskjemaet ble brukt pa
en mate som stiller menn eller kvinner med omsorgsansvar darligere enn andre sgkere i
rekrutteringsprosessen, ville dette i utgangspunktet veere i strid med loven. Det forela imidlertid ikke
opplysninger som belyste pa hvilken mate informasjonen i denne konkrete saken ble brukt, eller som
tilsa at arbeidsgiver la negativ vekt pa dem. Det var derfor ikke grunn til a tro at grupper av sgkere
ble stilt darligere enn andre ved at disse spgrsmalene ble stilt.

Ombudet anbefalte likevel at spgrsmalene ikke ble stilt.

LDO 12/769 Krav til fysisk test — graviditet — ikke lovstridig

Saken gjaldt spgrsmal om arbeidsgiver handlet i strid med likestillingsloven ved ansettelse av fast
brannkonstabel. Ett av vilkarene for a bli tilbudt stillingen var a gjennomfgre en fysisk test. En
kvinnelig sgker var forhindret fra a gjennomfgre testen pa grunn av graviditet. Ombudet la til grunn
at kravet til fysisk test i utgangspunktet innebar en indirekte forskjellsbehandling av gravide kvinner.
Ombudet fant imidlertid at kravet til fysisk test oppfylte et saklig formal, a opprettholde
rgykdykkerberedskapen. Ombudet kunne vanskelig se at formalet kunne oppnas ved alternative ikke-
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diskriminerende tiltak. Forskjellsbehandlingen var dermed ngdvendig. Ombudet fant heller ikke at
kravet var uforholdsmessig inngripende. Hensynene som 13 bak kravet til fysisk test matte etter
ombudets syn veie tyngre enn den ulempe kravet hadde for den enkelte sgker.

LDO 12/2255%Krav om tiltredelse — tariffavtale — full Iann — permisjon — lovstridig
Saken gjaldt spgrsmal om en lzerer hadde blitt forskjellsbehandlet i strid med likestillingsloven § 3 av
en kommune ved at hun ikke ble ansett a ha tiltradt en stilling som laerer (delvis fast og delvis
midlertidig stilling) mens hun var i foreldrepermisjon. Av Hovedtariffavtalen, som kommunen var
bundet av, § 8.3.1 framgar fglgende:
«Arbeidstaker som har vaert i inntektsgivende arbeid i 6 av de siste 10 md. fgr permisjonen
tar til, har rett til full Isnn under permisjon ved svangerskap, fgdsel og adopsjon, jf.
folketrygdloven kap. 14 nar vedkommende har tiltradt stillingen.»

Som fglge av at kommunen ansa at kvinnen ikke hadde tiltradt stillingen, fikk hun ikke full Isnn under
permisjonen, men i stedet foreldrepenger fra folketrygden.

Ombudet fant at kvinnen ble satt i en darligere stilling pa grunn av utsatt tiltredelse og at dette
hadde sammenheng med hennes permisjon. Kvinnen tapte bade feriepenger og et manedlig belgp i
form av lgnnsgkning pa grunn av at hun mottok foreldrepenger fra folketrygden istedenfor full Ienn
fra arbeidsgiver fra vikariatet startet. Ombudet fant at kvinnens interesser i formelt 3 tiltre stillingen i
permisjon fremstod som st@grre enn kommunens interesse i 3 utsette det formelle
tiltredelsestidspunktet. Kommunen hadde utelukkende vist til at den var forpliktet giennom
avtaleverket til 3 utsette tiltredelsestidspunkt til endt foreldrepermisjon, og at praksisen hadde vaert
slik siden attitallet. For kvinnen fgrte utsettelse av formelt tiltredelsestidspunkt til at hun ikke kunne
dra nytte av fulle rettigheter som ansatt under foreldrepermisjonen. Ombudet konkluderte dermed
at vilkarene for a gjgre unntak ikke var oppfylt.

LDO 13/709 Opplyste ikke om graviditet — lovstridig

En kvinne sgkte pa en stilling som sykepleier ved en avdeling ved et sykehus. Hun ble innkalt pa
intervju, og var pa intervju med seksjonsleder. Hun var gravid pa intervjutidspunktet. Kvinnen hadde
opplyst om graviditeten til sin tidligere leder ved en annen avdeling ved samme sykehus. Pa
intervjuet ble hun spurt om det var noe mer hun gnsket a tilfgye som kunne ha betydning for
arbeidsforholdet. Kvinnen opplyste ikke om graviditeten pa intervjuet. Kvinnen fikk ikke tilbud om
ansettelse da det ble ansett som et tillitsbrudd at hun ikke opplyste om graviditeten.

Ombudet viste til at forbudet mot a sp@rre om graviditet innebaerer at det ikke kan kreves at en
arbeidssgker opplyser om graviditet, og at en annen tolkning ville undergrave formalet med
bestemmelsen. Ombudet uttalte at sykehusets vurdering i praksis innebzerer et palegg om a opplyse
om graviditeten.

Ombudet konkluderte fglgelig med at sykehuset hadde handlet i strid med likestillingsloven § 3.
LDO 14/1013 Avslag pa sgknad — enslig fors@grger — lovstridig
Saken gjaldt spgrsmal om spgrsmal om en mann ble diskriminert i strid med likestillingsloven ved at

han ble ansett uaktuell for en direktgrstilling i utlandet fordi han var aleneforsgrger for sine barn.

Pa bakgrunn av uttalelser i likestillingslovens forarbeider fant ombudet at mannens omsorgsrolle som
aleneforsgrger for to barn var vernet av likestillingslovens forbud om indirekte diskriminering.

35 Ombudets sak 14/1661 gjaldt tilsvarende problemstilling. Saken ble henlagt da innklaget fylkeskommune
imgtekom klagers krav og klager trakk klagen fra behandling.
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Ombudet fant videre at det at mannen ble ansett uaktuell for den bestemte stillingen pa grunn av sin
omsorgsrolle innebar at han ble stilt darligere enn sgkere som ikke var enslige forsgrgere.

Ombudet vurderte om forskjellsbehandlingen var lovlig og kom til at den under tvil var saklig
begrunnet. Innklagede hadde imidlertid ikke i tilstrekkelig grad sannsynliggjort at
forskjellsbehandlingen var ngdvendig.

10.2.2 Lgnnsbetingelser

10.2.2.1 Lannstillegg

LDO 08/1047 Ulik dekning av I@nn for kvinner og menn — lovstridig

Ombudet fant at en arbeidsgivers praksis med & utbetale full Ignn i 38 uker av foreldrepermisjon til
kvinner og full Ignn til menn i seks uker fedrekvote og to ukers omsorgspermisjon i forbindelse med
fodsel var i strid med likestillingsloven. Arbeidsgiver anfgrte at forskjellsbehandlingen var motivert av
et gnske om a rekruttere flere kvinner. Ombudet vurderte om forskjellsbehandlingen kunne
legitimeres etter bestemmelsen om positiv saerbehandling i likestillingsloven § 3a. Etter ombudets
syn var tiltaket ikke egnet til & realisere lovens formal om likestilling da den ulike dekningen av
Ignnen snarere ville bidra til & manifestere tradisjonelle kjgnnsroller enn a fremme likestilling.

LDO 07/940 Vilkdr for rett til Ignnet velferdspermisjon — menn — ikke lovstridig

Ombudet la til grunn at en arbeidsgivers permisjonsreglement, som ga arbeidstaker rett til Ignnet
permisjon ved blant annet oppstart i grunnskolen under forutsetning av at begge foreldre var i
arbeid, i utgangspunktet var indirekte forskjellsbehandling av menn ettersom kvinner tar ut langt
stgrre andel av foreldrepermisjonen. At arbeidsgiver bare ga permisjon med lgnn i de tilfeller den
andre forelderen var i arbeid, var etter ombudets syn saklig begrunnet. Nar en av foreldrene ikke er i
arbeid og har anledning til a fglge barnet til skolen, var det etter ombudets syn mindre grunn for
arbeidsgiver til a betale Ignn ved slikt fravaer. Lovens krav til egnethet og ngdvendighet var dermed
oppfylt. Praktiseringen av reglementet var heller ikke uforholdsmessig inngripende ettersom
arbeidstaker hadde rett til fri, men ikke med Ignn.

10.2.2.2 Bonus

LDO 07/734 Fraveer utover en mdned — omsorg for sykt barn — ikke lovstridig

Saken gjaldt spgrsmal om en virksomhets bonusavtale, som medfgrte at klager ikke fikk bonus for
den perioden hun var fravaerende pa grunn av omsorg for alvorlig sykt barn, var i strid med
likestillingsloven. Bonusavtalen ga alle ansatte en pro rata-andel av full bonusutbetaling dersom de
hadde veert i aktivt arbeid i mer enn én maned. Kvinner som tok ut svangerskaps- og
fedselspermisjon (3+6 uker, lovforbeholdt mor) ville likevel motta bonus for disse ukene. Alle andre
former for sammenhengende fravaer utover en maned som ikke skyldtes yrkesskade i virksomheten,
ble behandlet som fratrekk i planperioden.

Ombudet uttalte at det i utgangspunktet er slik at flest kvinner rammes av en bonusordning som ikke
tar hgyde for denne type fraveer. Videre var ombudets utgangspunkt at arbeidsgiver er fritatt fra
Ipnnsplikt nar arbeidstakere tar ut lengre permisjoner, som foreldrepermisjon eller
omsorgspermisjon. Det ytes pleiepenger fra folketrygden for «omsorg for et alvorlig sykt barn», jf.
folketrygdloven § 9-11. Virksomheten hadde ingen plikt til 8 yte Ignn til klager i hennes fravaer. Selv
om ombudet fant at kvinner kommer darligere ut enn menn ved et slikt bonussystem, var det etter
ombudets vurdering utenfor likestillingslovens direkte formal a rette opp slike skjevheter mellom
kjgnnene. Arbeidsgiver kunne vanskelig sies a opptre diskriminerende i og med at det ikke foreld en
plikt til 8 utbetale Ignn til en ansatt som ikke er i aktivt arbeid, og ombudet konkluderte fglgelig med
at arbeidsgiver ikke handlet i strid med likestillingsloven § 3 tredje ledd.
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LDO 10/517 Krav til tilstedeveerelse — graviditetsrelatert sykefraveer — foreldrepermisjon - lovstridig
Saken gjaldt spgrsmal om en arbeidsgivers beslutning om ikke a utbetale bonus til to arbeidstakere
fordi de ikke oppfylte krav til tilstedeveerelse. Kravet om tilstedeveerelse var likt uavhengig av
fravaersarsak. Det var ikke satt en minstetid for tilstedeveerelse. Ogsa ansatte som var til stede én dag
fikk utbetalt full bonus. Klagerne hadde ingen arbeidsdager det aktuelle aret pga. sykmelding ved
graviditet og forlenget foreldrepermisjon grunnet sykt barn.

Ettersom det var pa det rene at arsaken til at klagerne ikke fikk utbetalt bonus skyldtes
graviditetsrelatert sykefraveer og uttak av foreldrepermisjon, mente ombudet at spgrsmalet var om
forskjellsbehandlingen var saklig begrunnet. Ombudet viste til at det ikke er tilstrekkelig at fraveer
pga. foreldrepermisjon behandles likt som annet fravaer, da slikt fravaer er gitt et saerskilt vern i
likestillingsloven. Videre viste ombudet til at det kan utledes av ombudets tidligere praksis at dersom
bonusutbetalingen er a8 anse som et generelt tillegg, som ikke relateres til resultatet et bestemt ar, er
utgangspunktet at ansatte i foreldrepermisjon skal behandles likt som andre ansatte. Nar det gjelder
resultatorienterte bonusutbetalinger, vises det til at utgangspunktet er at man har krav pa sin
rettmessige andel, beregnet ut fra hvor mye man faktisk har arbeidet og dermed bidratt til resultatet.
Ombudet har likevel godtatt at arbeidsgiver ma ha en viss periode a forholde seg til for & male den
individuelle innsatsen som ligger til grunn for utbetalingen.

Ombudet fant at det i utgangspunktet var en saklig begrunnelse at arbeidsgiver gnsket a beremme
den enkeltes innsats det aktuelle aret. Ettersom det likevel var slik at ansatte som hadde veert pa
jobb én dag det aktuelle aret, fikk utbetalt bonus, fant ombudet at dette ikke var en reell
paskjgnnelse for arbeidsinnsats, og ordningen framstod derfor som lite saklig begrunnet. Ombudet
konkluderte dermed med at det var i strid med likestillingsloven § 3 ikke a utbetale bonus til de to
klagerne.

LDO 11/210 Bonus/tillegg per time — nedleggelse av virksomhet — spgrsmal om indirekte
forskjellsbehandling — ikke lovstridig

Saken gjaldt spgrsmal om en virksomhet som ble besluttet nedlagt og i den forbindelse utarbeidet en
bonusavtale, som innebar at alle ansatte som var pa jobb fra januar og ut det aktuelle aret fikk et
tillegg/en bonus per arbeidet time beregnet ut fra et totalbelgp for aret var i strid med
likestillingsloven. Timebonusen gkte fram mot arets slutt, og ble gitt til alle arbeidstakere som
arbeidet fram til arsslutt. Klager fikk dermed ikke utbetalt bonus i perioden hun avviklet
foreldrepermisjon. Arbeidstakere som var fravaerende av andre arsaker fikk heller ikke utbetalt
bonusen.

Ombudet viste til i sin praksis & ha skilt mellom resultatbaserte og generelle bonusordninger, og at
personer i foreldrepermisjon uansett ikke ma behandles darligere enn personer som er fraveerende
av andre arsaker. Ombudet fant at det i utgangspunktet forela indirekte forskjellsbehandling da hun
ville fatt bonus utbetalt dersom hun ikke avviklet foreldrepermisjon.

Formalet med bonusordningen; a opprettholde produksjon og leveringssikkerhet fram til
nedleggelse, var a anse som et saklig formal. Nar det gjaldt vurderingen av om forskjellsbehandlingen
var egnet og ngdvendig for 3 na malet, ansa ombudet det mest naturlig a se det som en generell
bonus som var avhengig av firmaets resultater, men uavhengig av den enkelte ansattes innsats. Det
sentrale var ikke hvor mye den enkelte arbeider, men at hun faktisk arbeider og er en del av
«maskineriet som far hjulene til 3 ga rundt». Ombudet ansa derfor at bonusen var av den karakter at
den skulle gis en arbeidstaker i foreldrepermisjon pa bakgrunn av den perioden hun har arbeidet.
Ombudet fant endelig at leveringssikkerheten matte ga foran hensynet til at klager skulle fa utbetalt
bonus. Videre viste ombudet til at a8 utbetale bonusen vanskelig kunne forenes med folketrygdlovens
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regler, jf. § 14-9 tredje ledd og § 14-16 ettersom hun da bade ville fatt utbetalt Ignn i form av bonus
og foreldrepenger.

Ombudet konkluderte etter dette med at virksomheten ikke brgt forbudet mot indirekte
forskjellsbehandling i likestillingsloven § 3.

LDO 11/609 Avkorting av bonusutbetaling — fedrekvote — ikke lovstridig

Saken gjaldt spgrsmal om avkorting av klagers bonus pga. utnyttelse av seks ukers fedrekvote var i
strid med likestillingsloven. Virksomhetens bonusordning bestod av to komponenter. Den fgrste
komponenten er et beregningsgrunnlag, som baserer seg pa resultater oppnadd av bedriften det
aktuelle aret. Resultatene var knyttet til fem kriterier. Den andre komponenten var tilstedeveerelse,
dvs. at belgpet ble justert opp/ned for hver enkelt medarbeider avhengig av hvor mye han eller hun
har arbeidet det aktuelle aret. Fravaer ble trukket i hele arbeidsdager. Det ble ikke trukket fravaer for
feriedager eller ved utnyttelse av 10 dager permisjon i forbindelse med fgdsel/15 dager
svangerskapspermisjon fgr fgdsel.

Klager avviklet foreldrepermisjon i seks av ti ukers fedrekvote. Arbeidsgiver beregnet da 87 prosent
tilstedevaerelse. Beregningsgrunnlaget for det aktuelle aret var kr. 10 000,-. Klager, som hadde
opptjent 10 000,-, fikk utbetalt en bonus pa kr. 8000,- pa grunn av fravaeret pa seks uker. Dersom han
ikke hadde hatt seks ukers permisjon ville han fatt utbetalt en bonus pa kr. 12 500,-.

Ombudet la til grunn at klager var satt i en darligere stilling enn han ellers ville ha veert pa grunn av
utnyttelse av permisjonsrettigheter forbeholdt far, og innebar i utgangspunktet en direkte
forskjellsbehandling.

Ombudet fant at formalet med ordningen; a belgnne alle ansatte nar de oppsatte malene var nadd,
samt at hver enkelt ble belgnnet mer eller mindre i forhold til hvor mye han/hun har bidratt, var et
saklig formal nar det gjaldt en fabrikk. Ombudet fant videre at ordningen var egnet og ngdvendig for
a oppna malet, og la vekt pa at det ved en fabrikk er vesentlig for produksjonen at arbeidstakerne er
til stede, at kollegers fravaer medfgrer en belastning for gvrige ansatte. Ombudet la til grunn at
bonusen bade var av generell karakter og avhengig av den enkeltes prestasjoner. Nar det gjaldt
vurderingen av forholdsmessighet mellom mal og middel mente ombudet at virksomhetens behov
for tilstedeveaerelse matte ga foran hensynet til klager ettersom den enkeltes innsats er avgjgrende
for bedriftens resultater. Ombudet la ogsa til grunn at klager hadde mottatt foreldrepenger i
permisjonstiden, og at arbeidsgivere i utgangspunktet ikke har Ignnsplikt for arbeidstakere i
foreldrepermisjon.

Bonusutbetalingen var ikke i strid med likestillingsloven § 3.

LDO 11/630 Fratrekk i omsetning — ikke utbetalt bonus — fravaer pga. fedrekvote — lovstridig

Saken gjaldt spgrsmal om arbeidsgiver hadde anledning til a trekke omsetning i perioden
arbeidstaker var i foreldrepermisjon fra den totale omsetning, slik at arbeidstaker etter dette
fratrekket ikke oppnadde budsjett og dermed ikke fikk utbetalt bonus. Dersom omsetningen i ukene
mannen tok ut permisjon ikke ble trukket fra, ville mannen oppnadd budsjett og dermed fatt utbetalt
bonus. Fordi det ikke var uenighet om at mannen hadde fatt trukket fra sitt fraveer i
foreldrepermisjon ved beregning av bonus, fant ombudet at mannen var satt i en darligere stilling
enn han ellers ville ha vaert pa grunn av utnyttelse av permisjonsrettigheter forbeholdt det ene
kjgnn.

Ombudet vurderte om arbeidsgiver hadde sannsynliggjort at forskjellsbehandlingen likevel var tillatt
etter ulovfestede saklighetsprinsipper. Ombudet uttalte at det fglger av likestillingslovens
forarbeider at ulik behandling er tillatt i helt spesielle unntakstilfeller. Ombudet uttalte at det er et
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tilneermet absolutt forbud mot forskjellsbehandling pa dette omradet, og viste til at likestillingsloven
ble skjerpet i 2002 og til praksis fra EF-domstolen.

Ombudet kunne vanskelig se at resultatet av virksomhetens fratrekk av omsetning for perioden
mannen var i foreldrepermisjon var a anse som akseptabel i sin sammenheng, slik likestillingslovens
forarbeider stiller krav om. Pa bakgrunn av opplysningene som var framlagt framstod det derimot
som urimelig at mannen overhodet ikke fikk ta del i virksomhetens bonus idet han hadde veert til
stede i st@grste delen av opptjeningsperioden og i stor grad hadde bidratt til virksomhetens omsetning
det aktuelle aret.

Pa den bakgrunn kom ombudet til at virksomheten handlet i strid med likestillingsloven § 3 andre
ledd nr. 2 da mannen ikke fikk utbetalt bonus for oppnadd omsetning grunnet fraveer i
foreldrepermisjon.

10.2.3 Arbeidsvilkar

LDO 07/1310 Endrede arbeidsoppgaver — vikar — lovstridig

| denne saken la ombudet til grunn at det ikke ville vaere legitim grunn for a gi en kvinne endrede
arbeidsoppgaver ved tilbakekomst etter endt foreldrepermisjon at arbeidsgiver er mer forngyd med
vikarens arbeidsutfgrelse sa lenge kvinnen fremdeles var kvalifisert for arbeidet.

LDO 09/2038 Inndragelse av firmabil/firmatelefon — ikke lovstridig

Saken gjaldt blant annet spgrsmal om en arbeidsgivers regel om firmabil og firmatelefon ble inndratt
ved fravaer over tre maneder var i strid med likestillingsloven § 3. Klager hadde fravaer som skyldtes
sykmelding under graviditet og uttak av foreldrepermisjon. Ombudet bemerket innledningsvis at
arbeidsgivers styringsrett begrenses av likestillingslovens forbud mot forskjellsbehandling. Ombudet
fant at virksomhetens regel i utgangspunktet stilte kvinner darligere enn menn ettersom det er flest
kvinner som tar ut foreldrepermisjon utover tre maneder.

Ombudet la til grunn at regelen hadde et saklig formal ettersom firmabil og firmatelefon var en del
av godtgjgrelsen fra arbeidsgiver, som var knyttet til arbeidsoppgavene som skulle utfgres. Ombudet
viste ogsa til at arbeidsgiver ikke har Ignnsplikt under permisjonen med mindre dette fglger av avtale.
Regelen var etter ombudets syn heller ikke uforholdsmessig inngripende ettersom telefon og bil i
permisjonstiden kun er privat forbruk, som man ma paregne a betale selv.

LDO 10/174 Endrede arbeidsoppgaver — omorganisering — informasjon — innflytelse — delvis lovstridig
Saken gjaldt spgrsmal om en kvinne fikk endrede og nye arbeidsoppgaver etter tilbakekomst fra
permisjonen i strid med likestillingsloven. Kvinnen mente ogsa at hun ikke fikk mulighet til 3 pavirke
omorganiseringsprosessen som ledet til endringene. Ombudet kom til at arbeidsgiver hadde
sannsynliggjort at foreldrepermisjonen ikke hadde fgrt til endrede oppgaver, men at dette skyldtes
en midlertidig omorganisering i virksomheten.

Ombudet fant imidlertid at kommunen handlet i strid med likestillingsloven & 3 ved ikke a gi kvinnen
tilstrekkelig informasjon og mulighet for a gve innflytelse i forbindelse med
omorganiseringsprosessen. Ombudet viste til at det er tilstrekkelig at handlingen ut fra sin art er
egnet til 3 stille arbeidstaker darligere pa grunn av foreldrepermisjon. Det var ikke mulig for ombudet
a ta stilling til hvilke utslag dette eventuelt hadde gitt.

LDO 11/85 Stedfortredertjeneste — fedrekvote - lovstridig

Saken gjaldt spgrsmal om en mannlig arrestforvarer ble forskjellsbehandlet pa grunn av uttak av
foreldrepermisjon pa ti uker (fedrekvote), da han ikke ble palagt stedfortredertjeneste for ledende
arrestforvarer i vedkommendes fravaer.
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Mannen var ledende arrestforvarers stedfortreder fram til han gikk ut i ferie og deretter
foreldrepermisjon. En kollega tradte inn som stedfortreder da mannen gikk ut i permisjon. Da han
kom tilbake etter endt foreldrepermisjon gjeninntradte ikke klager som stedfortreder. Kollegaen
fortsatte i stedet som stedfortreder i ledende arrestforvarers fraveer.

Ombudet viste til at det ligger innenfor arbeidsgivers styringsrett a velge stedfortreder, men at
styringsretten begrenses av blant annet likestillingsloven.

Likestillingsloven setter vilkar om at arbeidstaker skal settes i en darligere stilling for at handlingen
eller unnlatelsen skal anses som en forskjellsbehandling. Ombudet fant at ikke a bli palagt
stedfortredertjeneste er a bli satt i en darligere stilling. Ombudet la blant annet vekt pa at erfaringen
som stedfortreder er meritterende og at tjenestemannen har krav pa stedfortredergodtgjgrelse for
perioden.

Ombudet fant pa bakgrunn av partenes redegjgrelser og korrespondanse i saken at det var
arsakssammenheng mellom foreldrepermisjonen og at mannen ikke gjeninntradte som stedfortreder
ved tilbakekomst etter endt permisjon.

Ombudet vurderte deretter om forskjellsbehandlingen var tillatt etter ulovfestede
saklighetsprinsipper. Ombudet fant ikke at arbeidsgiver hadde vist til forhold som gjorde kontinuitet
seerlig viktig, slik at det var ngdvendig at kollegaen fortsatte som stedfortreder.

Ombudet fant at arbeidsgivers forklaring om at mannens kollega var bedre kvalifisert enn klager var

den reelle begrunnelsen for valget som ble tatt. Ombudet viste til nemndas uttalelse i sak 48/2010:
”"Nemnda viser imidlertid til at beskyttelsen for dem som tar ut foreldrepermisjon, mot at
vikaren beholder stilling eller arbeidsoppgaver etter at foreldrepermisjonen er over, vil vaere
sveert svak dersom arbeidsgiver skal kunne male kvalifikasjonene mot hverandre.”

Ombudet kom til at uttalelsen fra nemnda, som falt i en sak som gjaldt spgrsmal om det kunne gjgres
unntak fra forbudet mot indirekte forskjellsbehandling, gjorde seg gjeldende ogsa i denne saken, som
gjaldt spgrsmal om a tillate forskjellsbehandling etter den enda snevrere ulovfestede
unntaksadgangen for direkte forskjellsbehandling.

LDO 11/2019 Midlertidig endring av arbeidsoppgaver — ikke lovstridig

| denne saken fant ombudet at en midlertidig endring i en kvinnelig arbeidstakers arbeidsoppgaver
ved tilbakekomst etter endt permisjon var lovlig. Arbeidsgiver viste til at arsaken til at arbeidstaker
ikke fikk delta i de arlige forhandlingene to maneder i 2011 var av hensyn til selskapet og dets
kunder. Vurderingen var begrunnet i at arbeidstaker ikke fikk deltatt i forberedelsene til
forhandlingene og ikke rakk @ oppdatere seg tilstrekkelig. Ombudet fant ikke grunnlag for a
overprgve denne vurderingen. Videre la ombudet vekt pa at endringene var midlertidige og ikke av
sa stor betydning at de matte anses som uforholdsmessig inngripende i forhold til formalet. Kvinnen
beholdt tittel og Ignn, og ville ifglge arbeidsgiver fa tilbake arbeidsoppgaver tilsvarende dem hun
hadde fgr hun gikk ut i permisjon nar forhandlingene var sluttfgrt.

Ombudet kom til at arbeidsgivers beslutning om a endre kvinnens arbeidsoppgaver midlertidig var

tillatt etter unntaksbestemmelsen i § 3 fjerde ledd. Arbeidsgiver handlet fglgelig ikke i strid med
forbudet mot indirekte forskjellsbehandling.

LDO 12/1034 Endret stasjoneringssted som leerer — etter endt permisjon — lovstridig
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Saken gjaldt spgrsmal om en kvinne ble diskriminert pa grunn av permisjon ved fgdsel da hun fikk
endret stasjoneringssted fra en skole til en annen som laerer ved tilbakekomst etter endt permisjon.

Overflyttingen var fgrst midlertidig, men ble senere fast. Klageren mente at hun ble overflyttet fordi
hun var i foreldrepermisjon. Ombudet fant at kommunen ikke hadde redegjort tilstrekkelig for
hvorfor ikke noen av de andre laererne pa skolen kunne flyttes. Ombudet kom derfor til at
kommunen ikke hadde sannsynliggjort at endringen av klagerens stasjoneringssted, den midlertidige
eller den faste, ikke hadde sammenheng med at hun var i foreldrepermisjon. Ombudet fant heller
ikke at kommunen hadde tungtveiende nok saklige grunner for overflyttingen av klageren.

LDO 12/1901 Informasjon om 4 tillegge stilling fagansvar — under foreldrepermisjon — lovstridig
Saken gjaldt spgrsmal om en arbeidsgiver handlet i strid med likestillingsloven ved at en kvinne i
permisjon i forbindelse med f@dsel ikke ble orientert om at en av stillingene pa arbeidsplassen skulle
tillegges fagansvar og at hun heller ikke ble vurdert til dette ansvaret. Ombudet viste til ombudets
uttalelse i sak 10/174, hvor det ble konkludert med at en kommune handlet i strid med
likestillingsloven ved ikke a gi en kvinne i foreldrepermisjon tilstrekkelig informasjon om og mulighet
til 3 gve innflytelse i en omorganiseringsprosess. Ombudet fant at kvinnen her hadde en tilsvarende
berettiget forventning om a motta informasjon for a kunne bli vurdert i prosessen med a tillegge en
av stillingene fagansvar.

Arbeidsgiver hadde fglgelig handlet i strid med likestillingsloven § 4 andre ledd, jf. § 3.

LDO 13/1021 Kontaktlaererfunksjon — omsorgspermisjon — lovstridig

Ombudet tok stilling til om en kvinnelig laerer ble forskjellsbehandlet pa grunn av omsorgspermisjon
for sma barn, da hun ikke fikk tildelt fornyet kontaktleererfunksjon. Grunnen var at hun hadde fatt
innvilget redusert arbeidstid til 80 prosent. Arbeidsgiver fant det ikke praktisk giennomfgrbart at hun
skulle ha redusert arbeidstid, samtidig som hun skulle vaere kontaktlzerer for en klasse.

Ombudet fant at kvinnen ble indirekte diskriminert pa grunn av kjgnn, i strid med likestillingsloven,
nar hun ble utelukket fra & fa kontaktlaererfunksjon, og dette begrunnes med at hun har redusert
arbeidstid pa grunn av omsorg for sma barn.

Ombudet viste til at det fglger av forarbeidene, Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) s. 38, at
diskrimineringsvernet er sterkere der det er tale om foreldrepermisjon enn hvor det er tale om
omsorgspermisjon.

Ombudet uttalte at ombudet er tilbakeholdent med a overprgve arbeidsgiverens vurderinger av
hvilke kriterier som skal gjelde for tildeling av kontaktlaererfunksjon. Tilstedevarelse og kontinuitet
vil vaere sentralt i en slik vurdering. Ombudet kunne likevel ikke se at kommunen hadde
sannsynliggjort at det var ngdvendig a arbeide i en 100 prosent stilling for a fylle funksjonen som
kontaktlaerer. Det fremgikk av redegjgrelse fra Utdanningsforbundet at partene blant annet ikke
hadde diskutert hvilken konkret betydning 20 prosent mindre tilstedevaerelse ville ha for elevene,
eller om det var mulig a spre fravaeret over flere dager for a redusere eventuelle negative
konsekvenser. Ombudets vurdering var at kommunen ikke hadde forsgkt 8 komme fram til ordninger
som var mindre inngripende for kvinnen.

LDO 13/1091 Involvering i omorganiseringsprosess — utlyst stilling — i permisjon — lovstridig

En kvinne mente seg forskjellsbehandlet pa grunn av foreldrepermisjon ved at arbeidsgiver hadde
unnlatt a informere henne om nedbemanning, at hun hadde blitt omplassert og fatt andre
arbeidsoppgaver etter endt permisjon og ved a unnlate a opplyse om en ny stilling som ble utlyst i
forbindelse med omorganiseringen.
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Ombudet fant ikke at det var grunn til 3 tro at kvinnen ville beholdt sin opprinnelige stilling dersom
hun ikke var i foreldrepermisjon. Arbeidsgiver hadde dermed ikke overtradt likestillingsloven pa
dette punktet. Ombudet kom videre til at kvinnen ikke hadde en reell mulighet til & sgke pa en utlyst
stiling som kontorleder da hun ikke hadde blitt informert om omorganiseringen og dermed ikke var
kjent med at hennes stilling ville falle bort. Arsaken til dette var at hun var fravaerende pa grunn av
foreldrepermisjon. Arbeidsgiver handlet dermed i strid med forbudet mot indirekte
forskjellsbehandling.

Kvinnen mente ogsa at hennes nasjonale opprinnelse kunne vaere arsak til at hun ble behandlet
darligere enn andre, men dette omtales ikke her.

10.2.4 Tilrettelegging for gravide i arbeidsforhold

LDO 10/2176 Manglende omplassering — kabinansatt — ikke lovstridig

Saken gjaldt spgrsmal om et flyselskap handlet i strid med likestillingsloven ved ikke a foreta
tilrettelegging for gravid kabinansatt i form av omplassering til bakketjeneste.

Ombudet uttalte at en tilretteleggingsplikt overfor gravide ma innfortolkes i likestillingslovens § 3, jf.
LDN 31/2010, 14/2010 og 24/2008, og la til grunn av manglende tilrettelegging innebar en
forskjellsbehandling av kvinnen. Ut fra at loven selv ikke dpner for unntak ved direkte
forskjellsbehandling, samt lovens forarbeider, ma det legges til grunn en snever unntaksadgang. Etter
en helhetsvurdering fant ombudet at unntaket kom til anvendelse. Ombudet la vekt pa at
arbeidsgiver hadde redegjort for at administrasjonskontoret, som bestod av fa ansatte, ikke hadde
ledige arbeidsoppgaver og det var dermed ikke mulig 8 omplassere kvinnen. Videre la ombudet vekt
pa at kvinnen hadde krav pa svangerskapspenger gjennom folketrygden. | lys av denne retten var det
ikke mulig & utlede en ubetinget tilretteleggingsplikt etter likestillingsloven. Ombudet fant heller ikke
grunnlag for a konstatere at folketrygdlovens system med opptjeningstid som et av vilkarene for
utbetaling rammer kvinner i stgrre grad enn menn. Bestemmelsen var dermed ikke i strid med
forbudet mot indirekte forskjellsbehandling pga. kjgnn.

LDO 12/401 Manglende tilrettelegging — gravid butikkmedarbeider — delvis lovstridig

Saken gjaldt spgrsmal om manglende tilrettelegging for gravid arbeidstaker var | strid med forbudet
mot forskjellsbehandling | likestillingsloven § 3. Arbeidstaker hadde pa grunn av svimmelhet behov
for tilrettelegging ved tildeling av vakter, adgang til sittepauser, slippe a klatre i stiger og unnga tunge
Ipft. Arbeidstaker ble sykmeldt og fikk senere utbetalt svangerskapspenger.

Ombudet viste innledningsvis til at likestillingsloven ikke har en eksplisitt bestemmelse som palegger
arbeidsgiver a tilrettelegge arbeidstid eller arbeidsoppgaver for gravide arbeidstakere. Videre viste
ombudet til at arbeidsmiljgloven § 4-1 regulerer generelle krav til arbeidstakers arbeidsmiljg og § 4-2
regulerer krav til tilrettelegging, som handheves av Arbeidstilsynet. Det innebar at ombudet ikke
kunne ta stilling til hvor langt plikten strekker seg og i hvilken grad konkrete tiltak skal giennomfgres,
men i de tilfeller det er fastslatt et tilretteleggingsbehov og arbeidsgiver ikke har tilrettelagt eller
vurdert muligheten for dette, kan ombudet vurdere om det har skjedd forskjellsbehandling. En
unnlatelse av a oppfylle en tilretteleggingsplikt kan medfgre at en kvinne stilles darligere pa grunn av
at hun er gravid.

Partene var uenige i hva som var blitt sagt og gjort i forbindelse med tilretteleggingen. Nar det gjaldt
tilgangen til sittepauser fant imidlertid ombudet at avkryssing pa tilretteleggingsskjema om at det
ikke var muligheter for a tilrettelegge, samt legens referater fra mgter, stgttet arbeidstakers
forklaring. Dette ga grunn til & tro at arbeidstaker ble bedt om ikke & sitte mens hun var pa jobb.
Ombudet fant ikke at arbeidsgiver sannsynliggjorde at forskjellsbehandling likevel ikke hadde skjedd.
Arbeidsgiver handlet dermed i strid med likestillingsloven ved ikke a tilrettelegge for sittepauser.
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Nar det gjaldt tildeling av vakter, fant ombudet ikke grunnlag for a konstatere at arbeidsgiver ikke
hadde, og konkluderte fglgelig med at arbeidsgiver ikke handlet i strid med loven.

Ombudet papekte ogsa at det framstod som virksomheten var usikker pa hvordan handtere
tilrettelegging for gravide, og viste til arbeidsgivers aktivitetsplikt nedfelt i likestillingsloven § 1a.

10.2.5 Innleide arbeidstakeres diskrimineringsvern

LDO 11/325 Medvirkning — ikke lovstridig

Saken gjaldt spgrsmal om en kvinne ble diskriminert av sin arbeidsgiver, et vikarbyra, da et oppdrag

ble kansellert etter at kvinnen informerte oppdragsgiver om at hun var gravid. Ombudet viste til

nemndas uttalelse i sak 18/2009:
"En samlet nemnd finner grunn til 8 understreke at graviditetsvernet i likestillingsloven § 3
gjelder alle typer handlinger, uansett om det er arbeidsgiver eller andre som star bak
handlingen. Dette innebeerer at bade Proffice AS som arbeidsgiver og TINE BA som
oppdragsgiver ma ivareta sitt ansvar for a hindre at oppdragstakere settes i en darligere
stilling pa grunn av graviditet, fgdsel eller foreldrepermisjon.”

Klager gnsket ikke at ombudet skulle kontakte oppdragsgiver for @ be om en redegjgrelse for hvorfor
oppdraget ble kansellert. Det var dermed ikke mulig a ta stilling til om det var drsakssammenheng
mellom graviditeten og kanselleringen. Det var dermed vanskelig for ombudet a vurdere
arbeidsgivers medvirkeransvar. Det foreld imidlertid ikke opplysninger eller holdepunkter i saken som
ga grunn til a tro at arbeidsgiver hadde medvirket til brudd pa likestillingsloven i dette tilfellet.

Videre var spgrsmalet om arbeidsgiver ved & unnlate a8 undersgke bakgrunnen for kanselleringen da
de ble kjent med at kvinnen var gravid er et selvstendig brudd pa likestillingsloven. En praksis der
oppdragsbortfall blir effektuert uten naarmere undersgkelse vil kunne vaere egnet til 3 stille visse
grupper darligere enn andre. Ut fra dagens lov, forarbeider og praksis var det etter ombudets
vurdering uklart om det kan utledes en handlingsplikt i slike tilfeller som det aktuelle. | et
trepartsforhold kan det dessuten vaere vanskelig a skille en selvstendig handlingsplikt fra et
medvirkeransvar. | og med at grunnlaget for plikten var uklar, kom ombudet til at arbeidsgiver ikke
hadde brutt likestillingsloven pa selvstendig grunnlag i denne saken.

Ombudet viste avslutningsvis til at arbeidsgiver har en aktivitetsplikt i likestillingsloven § 1a, men at
denne ikke er sanksjonert.

10.2.6 Opphgr av arbeidsforhold

LDO 12/863 — permittering — graviditet — sosiale forhold — ikke lovstridig

Saken gjaldt spgrsmal om en arbeidsgiver handlet i strid med likestillingsloven ved a permittere en
kvinne fra sin stilling. Ombudet understreket innledningsvis at hun ikke har kompetanse til a ta
stilling om det arbeidsrettslig var adgang til 8 permittere og den konkrete utvelgelsen av de ansatte,
med mindre graviditet eller foreldrepermisjon er vektlagt. Ombudet slo deretter fast at det a bli
permittert er a bli satt i en darligere stilling, jf. kravet i § 3. Dersom en arbeidsgiver ved utvelgelsen
av hvem som skal permitteres legger vekt pa graviditet, er dette i strid med likestillingsloven.
Ombudet fant imidlertid ikke holdepunkter for at sa var skjedd.

Videre gjaldt saken spgrsmal om det var i strid med likestillingsloven at graviditeten ikke ble vektlagt
som et sosialt forhold som talte mot & permittere kvinnen. Ombudet viste til at det er adgang til 3 si
opp gravide sa lenge oppsigelsen ikke skyldes graviditeten, og ettersom en permittering er mindre
inngripende ma det ogsa vaere adgang til dette. Arbeidsgiver anfgrte at for at et sosialt forhold skal
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kunne fa betydning for permitteringen, ma det vaere egnet til 3 gjgre den gkonomiske situasjonen
vanskelig for arbeidstaker, og at det a vaere gravid ikke er et sosialt forhold i sa mate. Ombudet
bemerket at graviditet burde omfattes som et sosialt forhold i og med at gravide arbeidssgkere
diskrimineres pa arbeidsmarkedet. Ombudet uttalte deretter:
«Hvorvidt graviditet ma anses som et sosialt forhold i en nedbemanning eller
permitteringsprosess, har ikke, sa langt ombudet er kjent med, vaert behandlet av
domstolene. Spgrsmalet har heller ikke tidligere vaert behandlet av ombudet. Etter ombudets
mening kan det diskuteres om unnlatelse av a ta hensyn til graviditet og foreldrepermisjon er
brudd pa likestillingslovens diskrimineringsforbud, dvs om unnlatelsen er egnet til 3 stille
gravide arbeidstakere darligere enn andre arbeidstakere, som har sosiale forhold som nevnt
over.

At gravide arbeidstakere er i en sarbar situasjon er bakgrunnen for det sterke
diskrimineringsrettslige vernet som er etablert, bade nasjonalt og internasjonalt. Dette
hensynet ma etter ombudets mening vaere relevant ogsa i permitteringssituasjoner. Med
tanke pa at graviditet i seg selv medfgrer diskriminering pa arbeidsmarkedet, vil fremtidige
jobbmuligheter pavirkes, og graviditet bgr da ogsa av denne grunn omfattes av begrepet
‘sosiale forhold’».

Det var imidlertid ikke ngdvendig for ombudet a ta endelig stilling til dette spgrsmalet ettersom
ombudet ikke fant grunnlag for a overprgve arbeidsgivers konkrete valg av hvem som skulle
permitteres. Arbeidsgiver hadde vektlagt bade funksjon og sosiale forhold med avgjgrende vekt pa
funksjon.
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11. Talloversikter - ombudets og nemndas saker 2007-2014

11.1 Innledning

Tallene som presenteres i dette kapitlet gir en oversikt over ombudets klage- og veiledningssaker
som gjelder «graviditet og foreldrepermisjon» i arbeidslivet, mottatt i perioden 2007-2014. Det
presenteres tall pa antall veilednings- og klagesaker, hvem som klager, hvem det klages p3a, utfall og
konklusjon i klagesaker hos LDO og Likestillings- og diskrimineringsnemnda (LDN).

Se mer av ombudets statistikk her: http://www.ldo.no/nyheiter-og-fag/ldos-statistikk

11.2 Ombudets Klage- og veiledningssaker 2007-2014

Likestillings- og diskrimineringsombudet har i perioden 2007-2014 mottatt over 13 000 saker —om
lag 11 300 av disse er veiledningshenvendelser og nesten 1 800 er klagesaker. De aller fleste som
kontakter LDO for & fa veiledning, har spgrsmal knyttet til diskriminering pa grunn av kjgnn (35
prosent), nedsatt funksjonsevne (23 prosent) eller etnisitet (15 prosent). De tre stgrste kategoriene
av klagesaker, er saker gjelder diskriminering pa grunnlag av nedsatt funksjonsevne (38 prosent),
kjpnn (26 prosent) og etnisitet inkl. sprak (22 prosent).

Tabell 1 Oversikt over antall klage- og veiledningssaker etter diskrimineringsgrunnlag 2007-2014

Diskrimineringsgrunnlag Veiledningssaker Klagesaker Total
Kignn ' 3954 469 4423
Nedsatt funksjonsevne 2567 666 3233
Etnisitet (inkl. sprak) 1751 393 2144
Alder 675 132 807
Religion 219 39 258
Seksuell orientering 146 17 163
Kjgnnsidentitet og kjpnnsuttrykk 30 4 34
Andre grunnlag 1955 50 2 005
Total 11 297 1770 13 067

Arbeidsliv er det omradet LDO mottar flest veiledningshenvendelser og klagesaker pa. Dette utgjor
44 prosent av hele ombudets saksmengde (43 av prosent av alle veiledningshenvendelsene og 48
prosent av klagesakene).

Tabell 2 Oversikt over antall klage- og veiledningssaker etter samfunnsomrade 2007-2014

Samfunnsomrade . Veiledningssaker . Klagesaker . Total

Arbeidsliv 4 859 845 5704
Varer og tjenester 1623 482 2 105
Offentlig forvaltning 1233 181 1414
Utdanning 589 105 694
Bolig 286 54 340
Politi, rettsvesen mv. 232 47 279
Annet 2475 56 2531
Total 11297 1770 13067
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De aller fleste arbeidslivssakene ombudet behandler gjelder spgrsmal om diskriminering pa grunn av
kjonn (46 prosent av sakene, det vil si 2 639 saker i perioden 2007-2014). Tabell 3 viser ombudets
arbeidslivssaker fordelt etter diskrimineringsgrunnlag og sakstype.

Tabell 3 Oversikt over antall klage- og veiledningssaker som gjelder arbeidsliv 2007-2014

Arbeidsliv Klagesaker Veiledningssaker Total
Kjgnn 365 2274 2 639
Etnisitet mv. (inkl sprak) 181 677 858
Alder 128 479 607
Nedsatt funksjonsevne 96 536 632
Annet 38 744 782
Religion 27 97 124
Seksuell orientering 9 45 54
Kjgnnsidentitet og kjsnnsuttrykk 1 7 8
Total 845 4 859 5704

11.3 Saker om graviditet og foreldrepermisjon

Pa 1970- og 1980-tallet mottok det tidligere Likestillingsombudet svaert fa saker om
graviditetsdiskriminering.3® P4 1990-tallet mottok ombudet ca. ti saker i &ret om forskjellsbehandling
pa grunn av graviditet og foreldrepermisjon. Antallet klagesaker gkte pa 2000-tallet, og var 31 i 2003
0g 29i2004. | 2006 da Likestillings- og diskrimineringsombudet ble opprettet mottok det nye
ombudet 33 saker.

| Ot.prp. nr. 79 (2008-2009) i punkt 2.2.1 pa s. 14 framgar felgende om erfaringer fra tidligere

likestillingsombud og Likestillings- og diskrimineringsombudet nar det gjelder saker om dette temaet:
«Fra 2000 til 2005 hadde Likestillingsombudet en jevn og markant gkning i antall
henvendelser om graviditetsdiskriminering. Antallet skriftlige henvendelser gkte fra 12 til 100
per ar fram til 2005. | arene 2000-2005 hadde Likestillingsombudet til sammen 392 saker om
graviditetsdiskriminering. Av disse sakene var 261 veiledningssaker og 105 klager som ble
realitetsbehandlet.
Likestillings- og diskrimineringsombudet (LDO) registrerte i 2006 totalt 1082 henvendelser.
606 av henvendelsene var knyttet til kignn, hvorav 377 gjaldt arbeidslivet. Av 377 saker
dreide 169 seg om graviditetsdiskriminering. | 60 av sakene nevnes ord relatert til ansettelse
eller rekruttering i tittelen. [...]
Det betyr at neermere 1/3 av henvendelsene pa arbeidslivets omrade gjaldt
graviditetsdiskriminering.»

Den tidligere Klagenemnda for likestilling behandlet 24 saker om graviditetsdiskriminering i perioden
2000-2005, hvorav nemnda kom til at det foreld ulovlig forskjellsbehandling i 14 av sakene.?”

| perioden 2007-2014 har Likestillings- og diskrimineringsombudet mottatt i alt 1 245
veiledningshenvendelser og 197 klagesaker som gjelder «graviditet og foreldrepermisjon». Dette
utgjer henholdsvis 55 prosent av alle veiledningssaker og 54 prosent av alle klagesaker som gjelder

36 Vigerust, Elisabeth. «Vern mot graviditetsdiskriminering i arbeidsforhold». I: Diskriminerings- og
likestillingsrett. Hellum og Ketscher (red.). Oslo, 2008 s. 188.

37 Barne- og likestillingsdepartementet, 18. august 2008. Hgring — endring av likestillingsloven § 4 — forbud mot
d spgrre om graviditet
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diskriminering pa grunn av kjgnn i arbeidslivet. Tabell 4 viser antall saker mottatt per ar, i denne
perioden, etter sakstype.

Tabell 4. Veilednings- og klagesaker som gjelder «graviditet og foreldrepermisjon» 2007-2014

Ar Veiledningssaker Klagesaker Total
2007 195 28 223
2008 188 27 215
2009 184 25 209
2010 161 28 189
2011 123 19 142
2012 156 18 174
2013 104 23 127
2014 134 29 163
Total 1245 197 1442

11.4 Klagesaker som gjelder graviditet og foreldrepermisjon

11.4.1 Utfall og konklusjon i klagesaker

| perioden 2007-2014 har LDO gitt uttalelser i 157 klagesaker som gjelder «graviditet og
foreldrepermisjon» i arbeidslivet. | tillegg har ombudet henlagt 32 saker og avvist 2 saker. 6 saker er
fortsatt under behandling.

Tabell 5. Utfall i klagesaker som gjelder «graviditet og foreldrepermisjon» 2007-2014

Utfall Antall Prosent
Uttalelse 157 82 %
Henleggelse 32 17%
Avvisning 2 1%
Total 191 100 %

Ombudet har konkludert med «brudd pa loven» i 68 prosent av sakene det er gitt uttalelse i (107 av
157 saker).

Tabell 6 Konklusjon i klagesaker som gjelder «graviditet og foreldrepermisjon» 2007-2014

Konklusjon Antall Prosent
Brudd pa loven 107 68 %
Ikke brudd pa loven 50 32%
Total 157 100 %

11.4.2 Saker behandlet av likestillings- og diskrimineringsnemnda

| en klagesak kan begge parter klage pa ombudets konklusjon. Hvis ombudet ikke tar klagen til fglge
og omgjor konklusjonen, oversendes den til Likestillings- og diskrimineringsnemnda. Dersom partene
ikke kommer til en frivillig I@sning kan saken ogsa bringes inn for nemnda av ombudet.
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| perioden 2007-2014 er i alt 37 av ombudets uttalelser som gjelder «graviditet og
foreldrepermisjon» i arbeidslivet blitt brakt inn for Likestillings- og diskrimineringsnemnda. Av disse
sakene har nemnda konkludert i 34 saker, 2 saker er bortfalt og én sak er fortsatt under behandling.

Ombudet har konkludert med «brudd pa loven» i 24 og «ikke brudd pa loven» i 10 av de sakene som
nemnda har behandlet. Nemnda har opprettholdt ombudets konklusjon i 71 prosent av sakene (24
saker), og omgjort 24 prosent av sakene (8 saker). 5 prosent er delvis opprettholdt av nemnda (2
saker).

| de 24 sakene LDO konkluderte med «brudd pa loven» har nemnda opprettholdt ombudets
konklusjon i 15 saker (63 prosent av sakene), omgjort 7 saker, og delvis omgjort 2 saker. | de 10
sakene der ombudet har konkludert med «ikke brudd pa loven» har nemnda opprettholdt ombudets
konklusjon i 9 saker (90 prosent av sakene), og omgjort 1 sak.

Ser man alle «graviditet og foreldrepermisjons»-sakene under ett har nemnda konkludert med brudd
pa loven i 16 saker, delvis brudd pa loven i 1 sak (annet), og ikke brudd pa loven i 17 saker.

Tabell 7 Saker behandlet i Likestillings- og diskrimineringsnemnda 2007-2014. Nemndas konklusjon
og utfall

LDNs konklusjon

LDN utfall

Ikke brudd Annet3® Total Prosent
Delvis omgjort 1 1 2 . 5%
Omgjort 1 7 0 8 24 %
Opprettholdt 15 9 0 24 71 %
Total 16 17 1 34 100 %
11.4.3 Tematikk

Tabell 8 viser antall klagesaker fordelt pa tematikk angitt i klagen i de 191 sakene ombudet har
ferdigbehandlet i perioden 2007-2014. Kombinasjoner av tematikk i de sakene der det er klaget pa
flere forhold vises ikke i tabellen.

Tabell 8. Tematikk i klagesaker, som gjelder «graviditet og foreldrepermisjon» 2007-2014

Tematikk angitt i klagen ~ Antall Prosent
Rekruttering og ansettelser 113 59 %
Lgnn samt andre former for belgnning og goder 29 15%
Arbeidsbetingelser (permisjoner, arbeidsoppgaver og arbeidstid) 22 12 %
Avslutning av et arbeidsforhold (Oppsigelse / avskjedigelse) 22 12 %
Anerkjennelse, omplassering, forfremmelse og faglig utvikling 21 11%
Tilretteleggingsbehov 7 4%
Annet 4 2%

38 Nemnda konkluderte med bade brudd og ikke brudd i denne saken.
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Sakene om «graviditets- og foreldrepermisjon» gjelder ulike forhold eller tematikk. Den stg@rste
andelen av sakene (59 prosent) gjelder rekruttering og ansettelser® (113 av i alt 197saker). 113
prosent av saker klages det pa flere forhold (24 av 191 saker).

11.4.4 Klager

| omlag 90 prosent av sakene om «graviditets- og foreldrepermisjon» ombudet har mottatt pa
arbeidslivets omrade er det en privat person som henvendte seg (pa vegne av seg selv eller andre),
mens rundt 10 prosent av sakene er brakt inn av «fagforening, forening, organisasjon, foretak eller
offentlig virksomhet».

Tabell 9 Hvem som er klager i saker som gjelder «graviditet og foreldrepermisjon». 2007-2014

Henvender Antall Prosent
F_agforenlng, forening, organisasjon, foretak, offentlig 21 11%
virksomhet

Privatperson 176 89 %
Total 197 100 %

| alt er det 187 av sakene (95 prosent) som gjelder en enkeltperson.

Tabell 10 Type klager i klagesaker som gjelder «graviditet og foreldrepermisjon». 2007-2014%*

Klagen gjelder Antall Prosent
Annet (par, gruppe, flere, ukjent) . 10 5%
Enkeltperson 187 95 %
Total 197 100 %

Av de 187 enkeltpersonene som klaget til ombudet var 93 prosent kvinner (174 personer) og 7
prosent menn (13 personer).

Tabell 11 Klagers kjgnn i klagesaker som gjelder «graviditet og foreldrepermisjon» 2007-2014

(agersijon ——————Antall__Prosent |
Kvinne 174 93 %
Mann 13 7%
Total 187 100 %

Ombudet har sveert mangelfulle data nar det gjelder klageres alder. Det mangler opplysninger om
alder i over en tredjedel av sakene. Derfor presenterer vi ikke noen talloversikt pa dette.

11.4.5 Innklaget
| 52 prosent av sakene er det et foretak, firma eller en naeringsvirksomhet som er innklaget. | 46
prosent av sakene er det klaget pa en offentlig virksomhet.

39 «Rekruttering og ansettelser» gjelder tilsettinger, herunder fornyelse/forlengelse av vikariater eller andre
midlertidige stillinger.
40 Klagers kjgnn registreres kun i saker der klager er en enkeltperson. Det vi si i 187 av de 197 klagesakene.
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Tabell 13. Hvem som er innklaget i klagesaker som gjelder «graviditet og foreldrepermisjon» 2007-

2014

Innklaget Antall Prosent
Foretak, firma, naeringsvirksomhet 102 52 %
Offentlig virksomhet/institusjon 90 46 %
Annet 5 3%
Total 197 100 %
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12. Relevante hgringsuttalelser fra ombudet*!

Sak 12/1667 Hgringsuttalelse: Apenhet om Ignn — Ignnsstatistikker og opplysningsplikt — forslag om
endringer i diskrimineringslovverket, datert 11. desember 2012

Sak 12/2039 Hgringsuttalelse: NOU 2012:15 Politikk for likestilling, datert 27. november 2012

Sak 12/1206 Hgringsuttalelse: Forslag om forskriftsendringer som innfgrer ny turnustjeneste for
leger, datert 18. september 2012

Sak 12/1141 Hgringsuttalelse: Lovforslag om rett til Isnn under ammefri, datert 4. september 2012

Sak 11/2527 Hgringsuttalelse: NOU 2011:18 Struktur for likestilling, datert 9. mars 2012

Sak 11/2461 Hgringsuttalelse: Lovforslag om tydeliggigring av rettigheter ved foreldrepermisjon,
datert 27. februar 2012

Sak 10/639 Hgringsuttalelse: Nybegynnerstilling for leger - praktisk og pedagogisk oppfglging av
nyutdannede leger, datert 25. juni 2010

Sak 08/1224 Hgringsuttalelse: Endring av likestillingsloven § 4 — forbud mot a spgrre om graviditet,
datert 18. november 2008

Sak 08/522 Hgringsuttalelse: Likelgnnskommisjonens forslag til tiltak for likelgnn mellom kvinner og
menn, datert 31. august 2008

13. Juridisk litteratur

Ballangrud, Anne Jorun Bolken, Sgrlie, Cathrine. «Nok en midlertidig stilling i helsesektoren — et
hinder for likestilling?» |: Kritisk Juss 2011 (37) nr. 1

Frgland, Hanne Cecilie, Jesnes, Helene. «Innleide arbeidstakeres graviditetsdiskrimineringsvern.” I:
Kritisk Juss 2011 nr. 4

Hedlund, Mary-Ann, Semner, Brit Djupvik. Likestillings- og diskrimineringslovene Bind 1 — Med
kommentarer. Oslo, 2008.

Holgersen, Gudrun. Likestillingsloven. Bergen, 1984.
Jakhelln, Henning. Oversikt over arbeidsretten. Oslo, 2007. Se s. 64 flg.

Likestillings- og diskrimineringsnemnda. Erfaringer etter 2 dr. Juridiske vurderinger. Oslo, 28. april
2008. Tilgang: www.diskrimineringsnemnda.no

Strand, Vibeke Blaker. Likestillingsloven 2013 og forenklingsjuss — en trussel mot individvernet? I:
Kvinnerettslig skriftserie nr. 96. Oslo, 2014. Tilgang:
http://www.jus.uio.no/ior/forskning/omrader/kvinnerett/publikasjoner/skriftserien/dokumenter/nr-
96-vibeke-blaker-strand.pdf

41 Ombudets hgringsuttalelser publiseres pd www.ldo.no.
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Vigerust, Elisabeth. Arbeid, barn og likestilling. Rettslig tilpasning av arbeidsmarkedet. Oslo, 1998.

14. Rapporter mv.
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http://www.arbeidstilsynet.no/binfil/download2.php?tid=77952

Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartementet. Behandling av Norges 8. rapport til FN om
oppfalging av kvinnediskrimineringskonvensjon (CEDAW). Tilgang:
http://www.regjeringen.no/upload/BLD/Vedlegg 4.pdf
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Likestillings- og diskrimineringsombudet. Praksis 2007. Tilgang:
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http://www.ldo.no/no/ombudet/publikasjoner/praksis/Praksis-2008/

Likestillings- og diskrimineringsombudet. Praksis 2009. Tilgang:
http://www.ldo.no/no/ombudet/publikasjoner/praksis/Praksis-2009/

Likestillings- og diskrimineringsombudet. LDOs klagesaker 2007-2010 for utvalgte
diskrimineringsgrunnlag og omrader. Tilgang:
http://www.ldo.no/no/ombudet/publikasjoner/rapporter/LDOs-klagesaker-2007-2010/
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CEDAW Committee. Tilgang: http://www.ldo.no/no/ombudet/publikasjoner/rapporter/CEDAW-

rapport/

TNS Gallup. Undersgkelse om diskriminering pG grunnlag av graviditet og foreldrepermisjon.
16. februar 2015. Tilgang: http://www.tns-gallup.no/tns-innsikt/Undersokelse-om-diskriminering-pa-
grunnlag-av-graviditet-og-foreldrepermisjon

15. Nyttige nettsider

Arbeidstilsynet: www.arbeidstilsynet.no

Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartementet:
http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld.htmI?id=298

Barne-, ungdoms- og familiedirektoratet: http://www.bufdir.no/Kjonnslikestilling/

EFTA-domstolen: http://www.eftacourt.int/

EFTA Surveillance Authority: http://www.eftasurv.int/

EU-rett: http://eur-lex.europa.eu/en/index.htm

Idébanken: http://www.idebanken.org/

Likestillings- og diskrimineringsombudet: www.ldo.no

Likestillings- og diskrimineringsnemnda: www.diskrimineringsnemnda.no

Lovdata: www.lovdata.no

Rettsdata: www.rettsdata.no

16. Tabelloversikt over saker

Ombudets Nemndas Konklusjon Kommentar
saksnummer | saksnummer
10/1992
04/2000 Lovstrid
07/2002 Lovstrid Opprettholdt av nemnda (dissens)
08/2002
06/2003 Lovstrid Opprettholdt av nemnda
07/2004 Ikke lovstrid Omgjort av nemnda
11/2004 Ikke lovstrid Omgjort av nemnda
22/2004 Delvis lovstrid
03/2005 Lovstrid Opprettholdt av nemnda
06/2005 Ikke lovstrid
28/2005 Lovstrid Opprettholdt av nemnda
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31/2005 Lovstrid
07/2006 Ikke lovstrid
06/61 22/2006 Lovstrid
06/809 16/2008 Lovstrid
07/16 06/2008 Lovstrid Opprettholdt av nemnda
07/84* Lovstrid Behandlet i tingretten og lagmannsretten
07/357 Ikke lovstrid
07/734 Ikke lovstrid
07/897 Ikke lovstrid
07/940 Ikke lovstrid
07/969 Lovstrid
07/997 13/2008 Lovstrid Opprettholdt av nemnda
07/1061 Ikke lovstrid
07/1310 Lovstrid
07/1404 Lovstrid
07/1418 03/2009 Lovstrid Omgjort av nemnda
07/1571 Lovstrid
07/1639 Lovstrid
07/1742 Delvis lovstrid
07/1783 Lovstrid
07/1785 25/2008 Lovstrid Opprettholdt av nemnda
07/1796 13/2009 Lovstrid Opprettholdt av nemnda
07/1954 Lovstrid
07/1979 Ikke lovstrid
07/2096 Delvis lovstrid
08/184 18/2009 Ikke lovstrid Omgjort av nemnda
08/198 Lovstrid
08/222 Lovstrid
08/376 Lovstrid
08/425 35/2009 Ikke lovstrid Omgjort av nemnda
08/524 Ikke lovstrid
08/541 Lovstrid
08/700 07/2011 Ikke lovstrid Opprettholdt av nemnda
08/804 07/2009 Ikke lovstrid Opprettholdt av nemnda
08/908 Ikke lovstrid
08/911 Lovstrid
08/1047 Lovstrid
08/1068 Lovstrid
08/1088 32/2009 Lovstrid
08/1111 Lovstrid
08/1158 Lovstrid
08/1324 Ikke lovstrid
08/1486 39/2009 Lovstrid Bortfalt for nemnda
08/1869 19/2010 Lovstrid Opprettholdt av nemnda
08/1902 5/2011 Lovstrid
08/1985 Lovstrid
09/30 41/2009 Lovstrid Opprettholdt av nemnda
09/89 Lovstrid

42 Reisebyra-saken
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09/329 Ikke lovstrid

09/393 04/2012 Lovstrid Opprettholdt av nemnda
09/701 Lovstrid

09/1105 41/2010 Ikke lovstrid Omgjort av nemnda
09/1130 Lovstrid

09/1271 39/2011 Ikke lovstrid Omgjort av nemnda
09/1308 Lovstrid

09/1369 Lovstrid

09/1459 Lovstrid

09/1481 Lovstrid

09/1581 Lovstrid

09/1765 Lovstrid

09/1845 13/2011 Ikke lovstrid Opprettholdt av nemnda
09/1968 Ikke lovstrid

09/2038 Ikke lovstrid

09/2116 39/2010 Delvis lovstrid Delvis omgjort av nemnda
09/2472 Lovstrid

09/2516 48/2010 Lovstrid Opprettholdt av nemnda
10/35 Ikke lovstrid

10/71 Ikke lovstrid

10/174 Delvis lovstrid

10/211 Lovstrid

10/517 Lovstrid

10/539 Ikke lovstrid

10/652 37/2011 Lovstrid Opprettholdt av nemnda
10/806 47/2010 Ikke lovstrid Omgjort av nemnda
10/888 31/2011 Ikke lovstrid Opprettholdt av nemnda
10/1016 Ikke lovstrid

10/1329 Delvis lovstrid

10/1583 Ikke lovstrid

10/1614 Lovstrid

10/1720 Ikke lovstrid

10/1790 37/2012 Ikke lovstrid Opprettholdt av nemnda
10/1869 Lovstrid

10/1912 Lovstrid

10/1944 30/2011 Lovstrid Opprettholdt av nemnda
10/1953 29/2011 Ikke lovstrid Opprettholdt av nemnda
10/2176 Ikke lovstrid

10/2200 Ikke lovstrid

10/2256 Lovstrid

11/85 Lovstrid

11/93 Ikke lovstrid

11/127 50/2011 Ikke lovstrid Opprettholdt av nemnda
11/171 Lovstrid

11/210 Ikke lovstrid

11/325 Ikke lovstrid

11/413 Ikke lovstrid

11/609 Ikke lovstrid

11/630 Lovstrid
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11/787 Lovstrid

11/985 Lovstrid

11/988 Lovstrid

11/1100 34/2012 Ikke lovstrid Opprettholdt av nemnda

11/1459 Delvis lovstrid

11/1828 Ikke lovstrid

11/2019 Ikke lovstrid

11/2288 46/2012 Ikke lovstrid Delvis omgjort av nemnda

11/2464 Lovstrid

12/85 Lovstrid

12/401 Delvis lovstrid

12/769 Ikke lovstrid

12/777 23/2014 Ikke lovstrid Omgjort i nemnda

12/863 Ikke lovstrid

12/941 Ikke lovstrid

12/1034 Lovstrid

12/1161 Ikke lovstrid

12/1475 20/2013 Lovstrid Opprettholdt av nemnda

12/1551 Ikke lovstrid

12/1669 28/2013 Ikke lovstrid Opprettholdt av nemnda

12/1719 Lovstrid

12/1901 Lovstrid

12/1924 Lovstrid

12/2255 Lovstrid

13/217 49/2013 Lovstrid Bortfalt i nemnda - trukket

13/341 Ikke lovstrid

13/499 Delvis lovstrid

13/677 Lovstrid

13/709 Lovstrid

13/961 Lovstrid

13/984 Ikke lovstrid

13/1021 Lovstrid

13/1037 Lovstrid

13/1091 47/2014 Lovstrid Trukket fra behandling i nemnda

13/1192 31/2014 Ikke lovstrid Sp@rsmalet om kjgnnsdiskriminering ikke
behandlet av nemnda

13/1255 Ikke lovstrid

13/1510 22/2015 Lovstrid Brakt inn for nemnda — ikke behandlet enna

13/1585 58/2014 Lovstrid Opprettholdt av nemnda

13/1652 01/2015 Ikke lovstrid Brakt inn for nemnd — ikke behandlet ennd

13/1695 48/2014 Ikke lovstrid Omgjort av nemnda

13/1724 Lovstrid

13/1904 06/2015 Ikke lovstrid Brakt inn for nemnda — ikkje behandlet ennd

13/1952 Delvis lovstrid

13/1971 Lovstrid

13/2319 16/2015 Ikke lovstrid Brakt inn for nemnda — ikke behandlet enna

11/2335 15/2015 Ikke lovstrid Brakt inn for nemnda — ikke behandlet enna

14/5 36/2015 Lovstrid Brakt inn for nemnda — ikke behandlet enna

14/548 Lovstrid

14/599 30/2015 Lovstrid Brakt inn for nemnda — ikke behandlet ennd
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14/895 56/2015 Lovstrid Brakt inn for nemnda — ikke behandlet ennd
14/897 Ikke lovstrid

14/1013 Lovstrid

14/1017 Lovstrid

14/1101 37/2015 Delvis lovstrid Brakt inn for nemnda — ikke behandlet enna
14/1154 38/2015 Lovstrid Brakt inn for nemnda — ikke behandlet enna
14/1191 12/2015 Lovstrid Brakt inn for nemnda — ikke behandlet enna
14/1372 33/2015 Lovstrid Brakt inn for nemnda — ikke behandlet enna
14/1405 Ikke lovstrid

14/1407 Ikke lovstrid

14/1615 Delvis lovstrid

14/1616 Ikke lovstrid

14/1649 67/2015 Lovstrid Brakt inn for nemnda — ikke behandlet enna
14/1877 Lovstrid Paklaget

14/1903 Lovstrid
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