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Introduksjon
Eksamensoppgaven har fglgende tekst:

Forklar oppbygningen av diskrimineringsforbudet etter likestillings- og
diskrimineringsloven § 6 (jf. § 7, § 8 og § 9 f@rste og annet ledd og § 11) og drgft forbudets
rekkevidde i arbeidsforhold etter § 29.

Vern mot diskriminering er et sentralt og giennomgaende tema i faget. | laeringskravene for
emnet kreves det «god forstaelse for diskrimineringsvernets betydning pa arbeidsrettens
omrade, med hovedvekt pa diskrimineringsforbudets innhold og forholdet til annen
arbeidsrettslig regulering».

Temaet er godt dekket i hovedlitteraturen. | Skjgnberg/Hognestad/Hotvedt, Individuell
arbeidsrett, 2. utg. 2017, er det gitt en samlet fremstilling av vernet mot diskriminering i
kapittel 6 (s. 175—-226). Diskrimineringsforbudets oppbygning er presentert og utdypet i
kapittel 6.4, og forbudets rekkevidde er behandlet saerskilt i punkt 6.3.2. | tillegg er
diskrimineringsvern bergrt flere andre steder i boken, blant annet i kapittel 2.3.4 om
arbeidsgiverbegrepet (s. 63—64), i kapittel 17.2 om opphgr av arbeidsforhold pa grunn av
alder (s. 449-459), samt flere steder i kapittel 4 om etablering av arbeidsforholdet (szerlig
s.112-115).

Diskrimineringsvern er behandlet grundig i undervisningen. To forelesningstimer var satt av
til temaet. Her ble diskrimineringsforbudets oppbygning forklart noksa inngaende. Sentrale
begreper som direkte og indirekte forskjellsbehandling, samt adgangen til saklig
forskjellsbehandling, ble giennomgatt. Forbudets rekkevidde ble satt i sammenheng med
behandlingen av arbeidsgiverbegrepet i en tidligere forelesning.

Oppgaven er todelt. Den ber for det fgrste om en forklaring av oppbygningen av
diskrimineringsforbudet, med utgangspunkt i likestillings- og diskrimineringsloven § 6. For
det andre skal diskrimineringsforbudets rekkevidde drgftes etter likestillings- og
diskrimineringsloven § 29.

Mens den fgrste delen av oppgaven gjelder grunnleggende trekk ved
diskrimineringsforbudets innhold, bergrer den andre delen forholdet mellom
diskrimineringsforbudet og annen arbeidsrettslig regulering. Oppgaven er dermed klart
koblet til leeringskravene og gjelder sentrale trekk ved diskrimineringsvernet i arbeidslivet.
Ordlyden i de angitte bestemmelsene gir tydelig veiledning.

Diskrimineringsvern ma likevel anses som et krevende tema, saerlig pa grunn av det
komplekse rettskildebildet og det sterke innslaget av skjgnnsmessige vurderinger. Bade
menneskerettighetsbeskyttelsen og EU/E@S-retten har stor betydning for
diskrimineringsforbudets naermere innhold og avgrensning. Merk imidlertid at oppgavens
ferste del kun ber om en forklaring av hvordan forbudet er bygget opp, ikke en naermere



drgftelse av forbudets innhold og avgrensning. For begge oppgavens deler er den metodiske
utfordringen dessuten dempet ved at det er angitt hvilke konkrete bestemmelser man skal
knytte fremstillingen til.

Neermere om oppgavens fgrste del

| oppgavens fgrste del skal diskrimineringsforbudets oppbygning forklares med
utgangspunkt i likestillings- og diskrimineringsloven § 6. Oppgaven er noe avgrenset ved at
den kun viser til definisjonene av direkte og indirekte forskjellsbehandling (§ 7 og § 8) og de
generelle bestemmelsene om lovlig forskjellsbehandling (§ 9 fgrste og annet ledd) og adgang
til positiv seerbehandling (§ 11). Den szerskilte reguleringen av lovlig forskjellsbehandling pa
grunn av graviditet mv. i § 10 behgver derfor ikke behandles, og seerbestemmelsen om
aldersgrenser i § 9 tredje ledd er ogsa holdt utenfor.

Etter § 6 fgrste ledd rammer forbudet diskriminering knyttet til naiermere angitte
diskrimineringsgrunnlag. Etter bestemmelsens siste ledd er diskriminering angitt som
«direkte eller indirekte forskjellsbehandling etter §§ 7 og 8 som ikke er lovlig etter §§ 9, 10
eller 11». Ordlyden viser med dette tydelig til de viktigste elementene i
diskrimineringsforbudet og hvordan det er bygget opp: Direkte og indirekte former for
forskjellsbehandling knyttet til visse beskyttede grunnlag utgjgr diskriminering og er forbudt,
med mindre naermere krav for a vaere saklig og lovlig forskjellsbehandling er tilfredsstilt.

Det er grunnleggende at kandidatene har forstatt og far frem denne strukturen.
Diskrimineringsforbudet i menneskerettskonvensjoner og i EU/E@S-retten har tilsvarende
struktur. Ettersom kandidatene bes forklare oppbygningen, er det naturlig a forvente at
oppbygningen av forbudet settes i sammenheng med den internasjonale forankringen. Det
er et viktig poeng at forbudet skal tolkes i trad med den internasjonale
diskrimineringsbeskyttelsen.

Siden det er oppbygningen det spgrres etter, er det imidlertid ikke ngdvendig med drgftelser
av forbudets naermere innhold og avgrensning. Oppgaven gir samtidig gode muligheter for a
vise oversikt over, og forstaelse for, det komplekse rettskildebildet. Blant annet kan
koblingen til internasjonal rett utdypes for de ulike elementene i forbudet.

Det er ikke ngdvendig med naermere forklaringer av hva som omfattes av de ulike
diskrimineringsgrunnlagene i § 6. Men kandidatene bgr gjerne fa frem at grunnlagene
gjennomgaende tolkes vidt og (minst) omfatter det som dekkes av tilsvarende grunnlag etter
menneskerettskonvensjonene og de relevante EU-direktivene. Det kan ogsa vaere naturlig a
vise til at ytterligere grunnlag, blant annet alder og medlemskap i arbeidstakerorganisasjon,
er beskyttet pa arbeidslivets omrade etter arbeidsmiljgloven kapittel 13.

Det er grunn til 3 forvente at kandidatene forklarer forskjellen pa direkte og indirekte
forskjellsbehandling ut fra definisjonene § 7 og 8. Det er en sondring som fglger av EU/E@S-
retten. Rettspraksis kan trekkes inn for a belyse skillet. For eksempel er EU-domstolens
avgjgrelse i sak C-157/15 Secure Solutions, som er gjennomgatt pa forelesning, godt egnet.
Gode kandidater vil |gfte frem kravet til arsakssammenheng mellom diskrimineringsgrunnlag
og det a blir stilt darligere enn andre, som ligger i begge definisjonene, jf. «pa grunn av».
Betydningen av skillet bgr ogsa komme frem: Det fremgar av sammenhengen med § 9 fgrste



og annet ledd at kravene er strengere for at de direkte formene for forskjellsbehandling skal
veere lovlig.

Nar det gjelder adgangen til saklig forskjellsbehandling, bgr gode kandidater fa frem det
viktige rettskildemessige utgangspunktet, at adgangen tolkes i trad med
direktivbeskyttelsen. Generelt er det grunn til a forvente at kandidatene ser serlig to poeng.
Det ene er, som nevnt, at kravene er strengere for direkte forskjellsbehandling i
arbeidsforhold enn annen forskjellsbehandling, jf. § 9 annet ledd. Det ma anses som et pluss
dersom noen papeker at denne strengere normen for lovlig direkte forskjellsbehandling ikke
gjelder alder, som er na@rmere regulert i arbeidsmiljgloven. Det andre poenget er at positiv
seerbehandling etter § 11 ogsa er en form for saklig forskjellsbehandling, men regulert ved
en mer lempelig norm. Gode kandidater vil fa frem hvorfor det er slik — at positiv
seerbehandling er forskjellsbehandling som tar sikte pa a utjevne eksisterende forskjeller
mellom grupper, og som derfor fremmer lovens formal om likestilling, likeverd og like
muligheter, jf. § 1. Ogsa her kan rettspraksis trekkes inn for a belyse reglene. Blant annet er
EFTA-domstolens avgjgrelse i sak E-1/02 Kvinneprofessorater, som er giennomgatt pa
forelesning, egnet til 3 belyse adgangen til positiv seerbehandling. Men ettersom det er
oppbygningen av forbudet som skal forklares, bgr det ikke stilles hgye krav til utdypning eller
illustrasjoner.

Naermere om oppgavens andre del

| oppgavens andre del skal diskrimineringsforbudets rekkevidde i arbeidsforhold drgftes
etter likestillings- og diskrimineringsloven § 29. Etter fgrste ledd gjelder
diskrimineringsforbudet «alle sider ved et arbeidsforhold» med angitte eksempler fra hele
arbeidsforholdets gang, fra utlysning av stilling og ansettelse til opphgr. Annet ledd slar fast
at forbudet gjelder «tilsvarende» for arbeidsgivers valg og behandling av selvstendige
naeringsdrivende og innleide arbeidstakere. Bestemmelsen inviterer derfor til & drgfte bade
hvilke sider ved arbeidsforholdet som omfattes, rekkevidden i tid og hvilke relasjoner
forbudet kommer til anvendelse i.

Det er naturlig a papeke at diskrimineringsforbudet i arbeidsforhold — som annen
arbeidsrettslig regulering — gjelder i relasjonen mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. A fa
dette utgangspunktet klart frem, kan nok gjgre det lettere a tydeliggjgre saertrekk ved
diskrimineringsforbudets rekkevidde, szerlig nar det gjelder tidsaspektet og hvilke relasjoner
det gjelder i.

Et grunnleggende poeng er at diskrimineringsforbudet er tverrgdende. Forbudet gjelder alle
typer av situasjoner gjennom hele arbeidsforholdets gang. Det fremgar tydelig av § 29 fgrste
ledd. Kandidatene bgr se at forbudet dermed innebaerer en gjennomgaende begrensning pa
arbeidsgivers styringsrett. Det ma telle positivt om kandidatene tar opp forholdet til annen
arbeidsrettslig regulering. Forbudet utfyller (supplerer og presiserer) gvrig regulering i lov,
tariffavtale og individuell avtale, men kan ogsa virke som et korrektiv, slik at annen
regulering ma tolkes innskrenkende eller eventuelt settes til side. Arbeidsmiljgloven § 13-9
er et konkret uttrykk for det. Enkelte kandidater vil kanskje nevne at andre bestemmelser i
likestillings- og diskrimineringsloven kapittel 5 kan sees som presiseringer av
diskrimineringsforbudet i praktisk viktige situasjoner. Det viser overblikk og ma telle positivt.



Videre er det viktig a fa frem at forbudet ogsa gjelder fgr arbeidsavtalen er inngatt og
arbeidsforholdet er etablert. Det fremgar klart av ordlyden i § 29 fgrste ledd, jf. «utlysning av
stilling» og «ansettelse».

Det er ogsa sentralt at kandidatene ser at forbudet er utvidet til 3 gjelde i andre relasjoner
enn arbeidsavtaler etter § 29 (2). Forbudet innebaerer derfor forpliktelser for en
arbeidsgiver, ikke bare overfor egne arbeidstakere, men ogsa overfor selvstendige
naeringsdrivende og innleide.

Sammenfatning

En sensorveiledning ma ngdvendigvis vaere noksa generell og er kun ment a gi retningslinjer
for vurderingen. Det er bevisst ikke gitt retningslinjer for selve karakterfastsettelsen. Den
enkelte sensor vil matte gjgre en konkret og helhetlig vurdering av den enkelte besvarelse.
Det er grunn til 3 minne om at oppgaven er gitt pa masterniva og gjelder et sentralt tema.
Antakelig bgr man derfor se relativt strengt pa om det helt grunnleggende er utelatt eller
misforstatt. Samtidig er diskrimineringsvern et komplekst og krevende felt, og kandidaten
har bare fire timer til radighet. Oppgaven favner sapass bredt at overblikk og forstaelse ma
gis god uttelling selv der det matte veere mangler eller svakheter i detaljkunnskapene. Selv
de beste besvarelser kan ikke forventes @ ha med alle de aspektene som er skissert ovenfor.
Generelt oppfordres sensorene dessuten til a la tvil komme kandidaten til gode (in dubio pro
candidatus).
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