|nnst. O. nr. 58

(2000-2001)

Innstilling fra kommunalkomiteen om lov om endringer i lov 4.februar 1977
nr. 4 om arbeidervern og arbeidsmiljg m.v.
Ot.prp. nr. 34 (2000-2001)

Til Odelstinget

1. SAMMENDRAG
1.1 Innledning

| proposisjonen legges fram forslag til utvidelse
av diskrimineringsforbudet i arbeidsmiljegloven
§ 55 A annet ledd, dik at det blir forbudt & diskrimi-
nere funkgonshemmede ved ansettelse. Det foredas
videre bestemmel ser om opplysningsplikt for arbeids-
giver, delt bevisbyrde og erstatning ved usaklig for-
skjellsbehandling etter § 55 A annet ledd.

For avrig ser departementet at det i tillegg kan
vage behov for en generell gjiennomgang av 855 A,
blant annet for vurdere om det vil vaare hensiktsmes-
sig & ergtatte oppramsingen av de grupper som er be-
skyttet med en generell regel som forbyr diskrimine-
ring ved ansettelse. En slik gjennomgang vil departe-
mentet komme tilbake til ved en senere anledning.

1.2 Bakgrunn

Arbeidsmiljgloven inneholder i dag vern mot dis-
kriminering ved ansettelse pa flere grunnlag; rase, et-
nisk opprinnelse, homofil legning eller homofil sam-
livsform, men ikke pa grunn av funksjonshemming.

Under behandlingen av et privat lovforslag fra
stortingsrepresentantene Karin Andersen og Olav
Gunnar Ballo, jf. Dokument nr. 8:25 (1999-2000), om
& innlemme funksjonshemmede i arbeidsmiljaloven
8§55 A, vedtok flertallet i kommunakomiteen ved
Innst. O. nr. 63 (1999-2000) a oversende forslaget til
Regjeringen. Komitéflertallet foreslo & sende lovfor-
slaget til Regjeringen for juridisk og annen faglig be-
arbeidelse, og med anmodning om at Regjeringen
fremlegger en odelstingsproposison med fordag om
innlemming av funkgonshemmede i arbeidsmiljalo-
ven innen utgangen av 2000. Et flertal i komiteen
(medlemmenefra Arbeiderpartiet, Kristelig Fol kepar-
ti og Senterpartiet) uttaler at devil tastilling til spers-
malet om bestemmelser om omvendt bevisbyrde og

eventuell erstatning ber tasinni § 55 A, ndr Regjerin-
gens utredning foreligger. Stortingsflertallet duttet
seg til denne anmodningen ved Sitt vedtak av  15.juni
2000.

| proposigonen er det i kap. 3 gjort neamere rede
for gieldende rett pa omrédet. | kap. 4 er ulike folke-
rettdige instrumenter beskrevet, og i kap. 5 beskrives
andre lands lovgivning.

1.3 Haringsforslaget og haringsinstansenes
merknader

Kommunal - og regionaldepartementet inviterte til
et saaskilt haringsmete i november i forbindel se med
departementets fordag til endringer i arbeidsmiljalo-
ven § 55 A. For & kunne imgtekomme Stortingets an-
modning om a legge fram et fordag til lovendringer
innen &rsskiftet 2000/2001, har det ikke vaat mulig &
giennomfgre en ordinae skriftlig haringsrunde.

Departementet lafram forslag til utvidelse av dis-
krimineringsforbudet i arbeidsmiljaloven 8 55 A dik
at det blir forbudt & diskriminere funksonshemmede
ved ansettelse. Det ble videre fored &t inntatt bestem-
melser om opplysningsplikt for arbeidsgiver, delt be-
visbyrde og erstatningi 8 55 A.

| tillegg til de muntlige kommentarene som ble
avgitt i haringsmeatet i november 2000, der ca. 50 re-
presentanter fra 32 heringsinstanser var til stede, har
departementet mottatt skriftlige merknader fra 17 hg-
ringsinstanser.

Tilnaarmet samtlige haringsinstanser stetter inten-
sonene bak forslaget, nemlig a forhindre diskrimine-
ring av funksjonshemmede i arbeiddlivet.

Arbeidstakerorganisasjonene har ikke hatt merk-
nader til fordaget, mens arbei dsgiverorganisasjonene
uttrykker bekymring for innskrenkninger i arbeidsgi-
versstyringsrett og er av den oppfatning at intengone-
ne ber kunne oppnas pa andre mater. | nteresseorgani-
sasjonene er udelt positive til forslagene. Enkelte av
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interesseorganisagonene foredar at arbeidsmiljalo-
ven § 55 A ogsd ber ivareta andre interesser utover de
grupper som i dag er omfattet av bestemmelsen.

Flere av haringsinstansene, herunder samtlige av
arbeidsgiverorganisas onene som har uttalt seg, kom-
mer med kraftig kritikk av de korte fristene som er satt
i en viktig sak som denne, og som medferte at det ikke
bletid til & gjennomfare en ordinaa skriftlig hering.

| proposisjonen er en del av heringsuttalel sene
delvis gjengitt.

1.4 Departementets vurdering og forslag til
endringer

1.4.1 Generelt

Departementet viser til a det er lite tilgjengelig
empirisk informagon om situasjonen pa arbei dsmar-
kedet for funkg onshemmede som gruppe. Ifdge Sta-
tistisk sentralbyras (SSB) levekarsundersgkelser har
mellom 17 og 20 pst. av befolkningen over 16 &r enel-
ler annen form for funksjonshemming, som for ek-
sempel nedsatt syn, nedsatt harsel eller nedsatt beve-
gelsesevne. | hvilken grad funksjonshemmingen p&
virker muligheten til & uteve arbeid, vil selvfalgelig
variere etter blant annet funksjonshemningens karak-
ter. Funksjonshemmede er ingen enhetlig gruppe, og
deres situagon i arbeidsmarkedet vil nadvendigvis
variere.

Nyeretall fra SSBslevekarsundersgkelser viser at
funkgonshemmede som gruppe er mer utsatt for
svingninger i de gkonomiske konjunkturene enn man-
ge andre arbeidstakergrupper. Samtidig viser opplys-
ninger fra SSB at yrkesdeltakelsen blant funksjons-
hemmede, i likhet med tendensen i befolkningen &l-
lers, har gkt i perioden etter 1993. Men til tross for at
tallene viser en positiv utvikling, har de funksjons-
hemmede en vesentlig lavere yrkesdeltakelse enn
giennomsnittet for befolkningen.

Rapportering fra funksjonshemmede og deres or-
ganisasjoner viser at de funksjonshemmede selv opp-
lever en sterk grad av diskriminering i arbeiddivet.
Det er grunntil atro at det blant annet er holdninger i
befolkningen/hos arbeidsgiverne som kan danne ut-
gangspunkt for diskriminering av funksjonshemmede
pa arbeidsmarkedet. Det er viktig & bekjempe disse
fordommene. De samfunnsmessige konsekvenser av
at deler av befolkningen utestenges fraarbeidsmarke-
det utel ukkende pa grunn av helseproblemer er uhel-
dige. De siste drenes sterke gkning i antallet personer
pa ufaretrygd er bekymringsfull. En overordnet mal-
setting for Regjeringen er at flest mulige skal kunne
delta i arbeiddivet, dlik at de kan forsgrge seg selv
giennom eget arbeid. Funksjonshemmede er i denne
sammenheng en viktig arbeidskraftressurs, og de ma
gisen mulighet til afasin plassi arbeidslivet. En vik-
tig forutsetning for dette er at funkg onshemmedeikke
meter barrierer for sin inntreden pa det norske ar-
beidsmarkedet.

Diskriminering har videre konsekvenser bade for
den enkelte funksjonshemmede og for gruppen som
helhet. Arbeid gir tilharighet i et fellesskap og sosialt
milj@ og har stor innvirkning painntekt og levekar for
den enkelte.

Departementet har merket seg at tilnsamet ale
haringsinstansene statter intensjonen med hearingsfor-
daget og behovet for & hindre forskjellsbehandling i
arbeidslivet.

Departementet har videre merket seg synspunkter
fra de heringsinstanser som anser et lovforbud mot
funksjonshemming som et lite egnet virkemiddel til a
forhindre at diskriminering faktisk skjer.

En lovgivning mot diskriminering av funksjons-
hemmede i arbeidslivet vil etter departementets syn
vage et viktig signal om at forskjellsbehandling pa
grunnlag av funksgonshemming/-funks onsnedsetting
ikke aksepteres i det norske samfunnet og a myndig-
hetene anser diskriminering som et samfunnsproblem
som ma bekjempes med en rekke midler, blant annet
ved lovgivning. En dlik lovregulering vil videre un-
derstreke at det er gnskelig med et inkluderende ar-
beidsliv med plass til alle. Praktiske vanskeligheter
med hensyn til & gjere bruk av sinerettigheter i enkel-
te situagoner er etter departementets vurdering ikke
noe godt argument for 4 avsta fra &lovfeste dike ret-
tigheter.

Departementet har ogsa vurdert de generelleinn-
vendinger mot a foreta inngrep i arbeidsgivers sty-
ringsrett. Departementet er kommet til at hensynet til
styringsretten mavike for hensynet til likebehandling
av arbeidssgkende, uavhengig av deres eventuelle
funksjonshemming.

Pa denne bakgrunn opprettholder departementet
heringsforslaget om & innfere lovforbud mot diskri-
minering av funksjonshemmedei § 55 A.

Nar det gjel der forslaget om sanksj onsbestemmel -
ser, viser flere arbeidsgiverorgani sasjoner til at tilsva:
rende fordag til sankgonshestemmelser i 8 55 A ble
nedstemt av Stortinget i 1998, og at de ikke ser grunn-
lag for &fremme forslagene pa nytt na. | denne forbin-
delse anfarer Arbeidsgiverforeningen NAVO at om-
fanget av diskriminering i arbeiddivet ikke er tilstrek-
kelig utredet. Departementet vil imidlertid papeke at
erfaringene med gjeldende forbud mot etnisk diskri-
minering i § 55 A i de to &rene de har fungert, tilsier
at det er behov for endringer for & styrke bestemmel-
sen.

Departementet mener at innfering av opplys-
ningsplikt, deling av bevisbyrden og erstatningsan-
svar Vil gjare diskrimineringsforbudet for alle diskri-
mineringsgrunner i 8 55 A mer effektivt.

Tilsvarende bestemmelser om opplysningsplikt
for arbeidsgiver, delt bevishyrde og erstatningsansvar
finner vi ogsa blant annet i svenske saarlover om for-
bud mot diskriminering i arbeidslivet, i Radsdirektiv
2000/43/E@F om ikke-diskriminering pa grunn av et-
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nisk opprinnelse og i Radsdirektiv 2000/78/EQF om
forbud mot diskriminering i arbeiddlivet.

Pa denne bakgrunn opprettholder departementet
heringsfordaget om &innfere sanksjonsbestemmel ser
for ale diskrimineringsgrunner i 8 55 A.

1.4.2 Forbud mot diskriminering av
funksjonshemmede

For at et diskrimineringsforbud skal kunne virke
etter sin hensikt er det etter departementets vurdering
viktig at det omfatter usaklig forskjellsbehandling pa
grunn av flest mulig typer av funkgonshemming.
Mennesker med funkg onshemming er ingen ensartet
gruppe, idet bade arten og graden av funksonshem-
ming kan variere betydelig. Noen er rammet av flere
funkgonshemminger av bade fysisk og psykisk art.

Nér det gjelder vilkaret om at funksonshemmin-
gen skal veae varig, er dette for & avgrense mot funk-
sjonsnedsettel se av forbigdende art. Videre mener de-
partementet det har gode grunner for seg at vernet
ogsa skal omfatte personer som er rammet av sykdom
med progressivt forlgp i den forstand at helsetilstan-
den etter all sannsynlighet vil forverre seg ogi fremti-
den medfare begrensninger av personens funksons-
evne. Et typisk eksempel pa dette vil vaare HIV-posi-
tive personer.

Personer som vil habegrenset yteevnei forhold til
den angjeldende stilling selv ved rimelig grad av til-
rettelegging av arbeidet fra arbeidsgivers side, bar et-
ter departementets oppfatning ikke omfattes av diskri-
mineringsvernet for funkgonshemmede i denne sam-
menheng.

Departementet vil pdpeke at det ved anvendelsen
av begrepet «funksjonshemmede» i denne sammen-
heng ikke er tatt utgangspunkt i noen legal definisjon
av begrepet. Det ma sdledes tas hayde for at begrepet
kan vazre gitt et annet meningsinnhold i annen lovgiv-
ning eller i andre sammenhenger. Det er de kriterier
som foran er redegjort for som skal vaare retningsgi-
vende for om det foreligger en funkgonshemming i
denne bestemmel sens forstand.

1.4.3 Diskrimineringssituasjon

Det er etter departementets vurdering viktig at et
diskrimineringsforbud utformes dik at mulighetene
for & omga reglene i starst mulig grad unngas. Ar-
beidsmiljgloven § 55 A annet ledd som den lyder er
derfor utformet som et forbud mot «enhver handling
som uten saklig grunn, direkte eller indirekte, ved an-
settel se usaklig forskjelIsbehandler personer pagrunn
av ...». De samme kriterier ma etter departementets
oppfatning leggestil grunnved vurderingen av om det
har funnet sted forskjelIsbehandling pagrunn av funk-
sionshemming. Det presiseres at hensikten med lov-
endringen ikke er & gi fortrinnsrett til funksonshem-
mede, men & hindre usaklig forskjellsbehandling av
denne gruppeni forhold til andre arbeidssgkere.

Direkte diskriminering kan beskrives som en for-
skjell i behandling pa grunn av en bestemt egenskap.
Indirekte diskriminering dreier seg om usaklig for-
skjelIsbehandling hvor det legges til grunn en bestem-
melse, betingelse eler praksis som utad fremstar som
objektiv og ngytral, men somi praksis far en diskrimi-
nerende virkning overfor en bestemt gruppe personer.
Diskrimineringen gis uttrykk gjennom at en gruppe
personer med et visst seapreg sammenlignet med an-
dre har vanskeligere for & oppfylle det aktuelle krite-
riet el. Dette kan vaae krav til sgkernes person eller
kvalifikas oner som benyttes for autelukke eller favo-
risere spesielle sgkere. Indirekte diskriminering tren-
ger ikke dvagetilsiktet. At arbeidsgiveren har hatt en
diskriminerende hensikt bar heller ikke vagre et vilkar
for at det skal anses & foreligge ulovlig diskrimine-
ring, salenge det konstateres en diskriminerende virk-
ning. Det vil pa den annen side ikke foreligge usaklig
forskjellsbehandling dersom bestemmel sen, betingel-
sen eller praksisen som er lagt til grunn ma anses ob-
jektivt begrunnet i et legitimt formdl, og midlene til &
oppfylle det synes hensiktsmessige og nadvendige.

Ved vurderingen av om det foreligger indirekte
diskriminering kan det sgkes stette i statistisk materi-
ale som kan belyse virkningen av det aktuellekriteriet
el. for ulike grupper, dersom slikt materiale finnes.

Ved vurderingen av om det foreligger usaklig for-
skjellsbehandling skal det etter fordaget «tas hensyn
til om arbeidsgiver, sa langt det er mulig og rimelig,
kunne hatilrettelagt arbeidsplassen for den funksjons-
hemmede». Slik tilrettelegging kan for eksempel vaare
fierning av spesielle fysiske hindringer eller anskaf-
felse av tekniske hjelpemidler. | andretilfeller kan al-
ternativer finnesi organisatoriske eller administrative
tilrettel egginger.

1.4.4 Krav pa opplysninger fra arbeidsgiver i
forbindelse med et avdag pa jobbsgknad

Valg av ansatte beror pa et skjgnn som den ar-
beidssgkende i lgpet av ansettel sesprosessen har liten
mulighet til atadel i. Det gjelder ikke noen generell
plikt for arbeidsgiver til alegge fram opplysninger om
pa hvilket grunnlag den som velges til tillingen ble
foretrukket framfor de andre sgkerne. Dette er anner-
ledesi offentlig sektor, der forskrift om partsoffentlig-
het (av 21.november 1980) i henhold til forvaltnings-
loven regulerer sgkernes innsynsrett.

Arbeidssgkende som faler seg diskriminert i for-
bindelse med en ansettelse har etter gjeldende regler
liten mulighet til &foretaen vurdering av om det fore-
ligger en usaklig forskjelsbehandling.

Departementet mener det er ngdvendig & innfare
sanksjonsbestemmelser for & gjere bestemmelsen i
8§ 55 A mer effektiv. En regel som gir arbei dstaker rett
til & kreve opplysninger fra arbeidsgiver om den som
fikk jobben, vil gjare det enklere for den arbeidssa-
kende selv avurdere om det har skjedd en usaklig for-



4 Innst. O. nr. 58 — 2000-2001

skjellsbehandling. En slik regel vil ogsa kunne bidra
til at arbeidsgivere, som ikke har lagt vekt pausaklige
hensyn, kan unnga grunnlgse sgksma med pastand
om diskriminering. Departementet opprettholder pa
denne bakgrunn haringsforslaget om ainnfare en re-
gel om opplysningsplikt for arbeidsgiver etter men-
ster fralikestillingsloven og ansettelser i det offentli-
ge.

Dette medfarer at arbeidssgkere som ikke har fatt
en utlyst stilling, og som mener seg forskjell shehand-
let pa grunn av sin funksjonshemming, etniske opp-
rinnelse, homofile legning eller samlivsform, far en
rett til akreve opplysninger fra arbeidsgiver om kva-
lifikasjonene til den som fikk jobben.

Fordaget er ikke ment &innfare noen egentlig be-
grunnelsesplikt i forbindelse med ansettelser. Forma-
let med fordaget er & legge forholdene til rette for at
det kan bli noe enklere & vurdere om det har skjedd en
usaklig forskjellsbehandling. Opplysningsplikten om-
fatter kun de klart konstaterbare kvalifikasjoner som
den ansatte har, som for eksempel utdannel se og prak-
sis, dlik at dette kan vurderes opp mot egne kvaifika
sjoner.

Departementet antar at en del av de motforestillin-
ger fordaget har fétt fra heringsinstansene skyldes
misforstéelser med hensyn til hvilke grunner som ma
anses som legitime ved valg av ansatte og rekkevid-
den av begrepene «utdanning, praksis og andre klart
konstaterbare kvalifikagoner». Det har fra departe-
mentets side ikke vaat meningen afored & regler som
gar utover de forpliktel ser som arbeidsgiverne alere-
de er palagt etter likestillingsoven og det visesi den-
neforbindelsetil Ot.prp. nr. 1 (1977-1978) side 36 om
likestillingd ovens tilsvarende regel.

Bestemmelsen i likestillingsloven har fungert bra
og ifglge uttalelser fra arbeidsgiversiden har bestem-
melsen i praksisikke hatt noen negativ effekt for den
enkelte private bedrift (jf. haringsuttalelser i forbin-
delse med endringer i arbeidsmiljgloven 8 55 A som
er behandlet i Ot.prp. nr. 67 (1996-1997)). Departe-
mentet kan derfor ikke se at det skulle veare mer byr-
defullt for arbeidsgiver & gi en sgker med funksions-
hemming eller sgker med annen etnisk bakgrunn disse
opplysningene, sammenlignet med en sgker av annet
kjgnn. At antallet arbeidssgkende som krever slike
opplysninger kan stige ved at flere grupper gisen slik
rett, er etter departementets vurdering ikke tilstrekke-
lig grunn til & begrense denne rettigheten.

1.4.5 Sezlige regler om bevisbyrde i saker om
forskjellsbehandling

Utgangspunktet etter alminnelige prosessregler i
norsk rett er at saksgkeren har bevisbyrden, dvs. at en
eventuell tvil om faktum gér i disfaver av saksaker.
Avwvik fra dette prinsippet ber etter departementets
mening ikke gjeres uten saalig begrunnelse. Béde
styrkeforholdet mellom partene og intensonen om a

sikre en mer effektiv handtering av diskriminerings-
forbudet tilsier imidlertid etter departementets vurde-
ring at en deling av bevisbyrden ber lovfestesi denne
sammenheng.

Departementet viser til de erfaringer som er gjort
i forbindelse med forskjellsbehandling pa grunn av
kjann, hvor utviklingen nettopp har fert til lovfesting
av delt bevisbyrde.

Betegnel sen «delt bevisbyrde» brukes oftei stedet
for «omvendt bevisbyrde». Begge begrep betegner til-
feller der bevisbyrden i realiteten pahviler arbeidsgi-
ver/saksgkte, og ikke saksgkeren dik hovedregelen er
i aminnelig prosessrett. Det som saapreger delt be-
visbyrde, til forskjell fra omvendt bevisbyrde, er at
sakseker/arbeidssaker i dissetilfellene ma etablere en
presumsjon for diskriminering for at bevisbyrden skal
ga over pa saksgkte/arbeidsgiver. P& bakgrunn av at
departementet foresdr en bevisbyrderegel som er
identisk med likestillinglovens bestemmel se, vil den-
nei framstillingen her bli omtalt som en regel om delt
bevisbyrde.

Hensynet til effektiv handheving

Regelen om at bevisbyrden gar over pa arbeidsgi-
ver er begrunnet i at den som mener seg diskriminert
skal hareelle muligheter til & vinne fram med en p&
stand om ulovlig forskjellsbehandling. Rapporter og
erfaringen med dagens forbudsbestemmelse i § 55 A
tilsier at retten il lik behandling i praksishar liten ver-
di hvis man ikke har mulighet til & fa denne handhe-
Vet.

Departementet antar at en del av motforestillinge-
ne og merknadene forslaget har avstedkommet frafle-
re heringsinstanser skyldes misforstéelser og usikker-
het med hensyn til innholdet av fordaget. Det har ikke
fra departementets side vaat tilsiktet & foresla en be-
visbyrderegel som avviker fra prinsippet om delt be-
visbyrdei likestillingdoven og i EUsdirektiver omli-
kebehandling i arbeiddivet. Enkelte haringsinstanser
har bemerket at ordlydeni haringsfordaget ikke er li-
kelydende med likestillingd ovens bestemmelsei §4
fierde ledd. Pa denne bakgrunn har departementet en-
dret ordlydeni fordaget, for at det skal vearei samsvar
med likestillings oven.

Nearmere om forslagets innhold

Bevisbyrden gar etter forslaget over pa arbeidsgi-
ver hvis den aktuelle arbei dssgkeren «kan pavise for-
hold som gir grunn til & tro» at det foreligger for-
skjellsbehandling. Dette betyr at bevisbyrden gar over
pa arbeidsgiver hvis de ytre omstendigheter i saken
tilsier at det er lagt vekt pa usaklige hensyn, som for
eksempel sgkerens handikap eller etniske opprinnel-
se. Arbeidssakeren, som ikke har fatt tillingen, ma
med andre ord etablere en presumgon for diskrimine-
ring ved avisetil at det foreligger indikasjon(er) pa at
det usaklig er lagt vekt pa hans/hennes funksjonshem-
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ming osv. | sa tilfelle pdligger det arbeidsgiver &
«sannsynliggjgre at dette ikke skyldes» sgkerens
funkgonshemming, hudfarge mv. Dette betyr at ar-
beidsgiver har tvilsrisikoen dersom det etter at alle be-
vis er lagt fram fremdeles er tvil om hva det er lagt
vekt pa.

1.4.6 Erstatning

Med egne erstatningsregler vil de gkonomiske
konsekvensene av handlinger i strid med reglene kun-
ne plasseres hos den som er forpliktet til &sarge for at
det ikke finner sted diskriminering i strid med 8 55 A.
Uten en erstatningsregel vil 8 55 A kunne bli en ren
signalbestemmel se, da det nettopp er som erstatnings-
krav, sgksmal etter bestemmelsen vil utformes, og
ikke fastsettelsessgksmdl, for & fa stadfestet at man
har blitt diskriminert. Departementet mener pa denne
bakgrunn at det er anskelig med en egen bestemmel se
i 8 55 A som palegger arbeidsgiver et erstatningsretts-
lig ansvar ved brudd pa bestemmel sene.

Departementet anser det som hensikismessig at
det er like regler for fastsettelse av erstatning i saker
som gjelder diskriminering ved ansettel se, enten dette
er pa grunnlag av kjenn eller de diskriminerings-
grunnlag som er omfattet av 8 55 A. Det visestil at det
farst og fremst er det gkonomiske tapet som falge av
ikke & hafétt en tilling en arbei dssgker som er utsatt
for usaklig forskjellsbehandling vil ha et berettiget
krav pa &fa erstattet.

Pa denne bakgrunn fored ar departementet en be-
stemmelse om at brudd pa diskrimineringsforbudet i
8§55 A annet ledd medfarer erstatningsplikt etter de
aminnelige regler.

Departementet bemerker for gvrig at saker om
forskjellsbehandling etter 8 55 A ma fares for dom-
stolene pa vanlig méte og etter de alminnelige pro-
sessregler.

1.5 gkonomiske og administrative konsekvenser

Innfering av et forbud mot diskriminering av
funkg onshemmede i forbindel se med ansettelse inne-
bagrer formelt sett en viss innskrenkning av styrings-
retten ved ansettelser for private arbeidsgivere. Det
visesimidlertid il at det allerede gjelder et forbud mot
diskriminering av andre grupper i samfunnet. Depar-
tementet antar dessuten at de fleste arbeidsgivere ogsa
i dag legger vekt pa faglige og personlige kvdifika-
sjoner ved ansettel ser, og ikke hvorvidt sgkeren har en
funkgonshemming. | offentlig sektor gjelder det i dag
et generelt krav om saklighet ved ansettelser, og for-
slaget innebagrer ingen endring i dette.

Fordaget vil i noen grad kunne medf gre gkte kost-
nader for arbeidsgivere som har en ansettel sespolitikk
hvor det uten saklig grunn tas hensyn til sgkeres funk-
sjonshemninger. Det blir en skjgnnsmessig vurdering
i det enkelte tilfelle om de nadvendige inngrep er ri-
melig akreve av arbeidsgiver. Et viktig moment i den-

ne sammenheng er at det i henhold il folketrygdloven
ytes stgnad til tiltak i form av hjelpemidier, ombyg-
ging av maskiner og tilrettelegging av fysisk milj@ pa
arbei dsplassen som er ngdvendigefor at en funksjons-
hemmet/yrkeshemmet skal bli i stand til & skaffe seg
eller beholde havelig arbeid. A tilrettelegge for anset-
telse av en funksjonshemmet vil sdledes i mange til-
feller medfare ingen eller kun begrensete omkostnin-
ger for en arbeidsgiver.

Ved siden av det gkonomiske aspektet vil endrin-
gene ogsa kunne medfare visse praktiske konsekven-
ser for arbeidsgiverne. Alti alt kan konsekvensene for
arbeidsgiver etter departementets oppfatning ikke
ventes & bli mer inngripende enn at de ber tles, sett i
forhold til viktigheten av a de funksjonshemmede far
et effektivt vern mot usaklig forskjellsbehandling i ar-
beidslivet.

Den fored atte dokumentasjonsretten kan innebae
re noe administrativt merarbeid for private arbeidsgi-
vere. Forslaget antasikke & fanoen konsekvenser ved
ansettelsei det offentlige.

For staten kan endringene i noen grad tenkes &
medfare gkte utgifter ved at adgangen til dekning av
kostnader ved tilrettelegging for funkgonshemmede
arbeidstakere blir mer kjent og aktualisert.

2. KOMITEENSMERKNADER
2.1 Arbeidsmiljgloven § 55 A

Komiteen, medlemmene fra Arbei-
derpartiet, lederen Berit Brgrby, Odd
Eriksen, Aud Gaundal, Einar Johansen
og Kari Manger, fra Kristelig Folkepar-
ti, Anita Apelthun Sele og lvar Jst-
berg, fra Fremskrittspartiet, Torbjgrn
Andersen og Lodve Solholm, fra Hayre,
Sverre J. Hoddevik og Erna Solberg, fra
Senterpartiet, Magnhild Meltveit Klep-
pa, og fra Sosialistisk Venstreparti,
Karin Andersen, viser til at det i arbeidsmiljalo-
ven § 55 A er forbud mot & diskriminere ved ansettel-
se pa grunn av rase, hudfarge, nasona eller etnisk
opprinnelse, homofil samlivsform eller homofil leg-
ning.

Komiteen har tidligere utsatt atastilling til om
ogsa funksjonshemmede ber f& den samme beskyttel-
se mot diskriminering ved ansettel se som de grupper
som dlerede er nevnt i arbeidsmiljaloven §55A. Ar-
saken til denne utsettel sen var at komiteen gnsket en
mer grundig utredning om behovet for ogsa dinnlem-
me funksjonshemmedei § 55 A.

Komiteen er enig med departementets inten-
goner om at flest mulig funksjonshemmede skal fa
muligheter til deltakelsei arbeiddivet.

K omiteen slutter seg sdledestil departementets
forslag om at ogsa funks onshemmede bar fa beskyt-
tel se mot diskriminering ved ansettel sei arbei dsmilja-
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loven palinje med de grupper som frafer er nevnti ar-
beidsmiljgloven § 55 A.

Komiteens flertall, medlemmene fra
Arbeiderpartiet, Kristelig Folkeparti,
Senterpartiet og Sosialistisk Venstre-
parti, mener a innfering av opplysningsplikt, de-
ling av bevisbyrden og erstatningsansvar vil gjgre dis-
krimineringsforbudet for alle diskrimineringsgrunner
i 8§55 A mer effektivt.

Flertallet viser ogsatil at tilsvarende bestem-
melser om opplysningsplikt for arbeidsgiver, delt be-
visbyrde og erstatningsansvar finnes bade i svenske
saglover ogi to rédsdirektiv om hhv. ikke-diskrimine-
ring pagrunn av etnisk opprinnelse og forbud mot dis-
kriminering i arbeiddivet.

Flertall et dutter seg padenne bakgrunn til Re-
gjeringens framlegg i proposi §onen.

Komiteens medlemmer fra Frem-
skrittspartiet og Hayre viser til a departe-
mentet ogsa legger frem ford ag om sanksj onsbestem-
melser som skal gjare bestemmelsene i § 55 A mest
mulig effektive.

Disse medlemmer viser videretil at departe-
mentet i denne sammenheng fremmer fordag om &
innfere bade opplysningsplikt for arbeidsgiver, delt
bevisbyrde og erstatning fra arbeidsgiver ved usaklig
forskjellsbehandling ved ansettelse etter 8§ 5 5A.

Disse medlemmer er av den oppfatning at
man bgr vazre svaat tilbakeholden med for sterk inn-
gripen i arbeidsgivers styringsrett vedrgrende anset-
telse. Utvelgelse av medarbeidere er en svaat viktig
oppgave for enhver bedrift, og arbei dsgiver ma kunne
tillegge sine egne vurderinger av enhver arbeidssg
kers egnethet betydelig vekt.

Disse medlemmer mener at de klart doku-
menterbare kvalifikagoner som utdanning og praksis
tillegges for stor vekt pa bekostning av de mer udoku-
menterbare kvalifikasjoner gjennom kravet om opp-
lysningsplikt.

Disse medlemmer viser til a det ved anset-
telse ma vaare rom for arbeidsgiver & vektlegge ogsa
andre sider ved arbeidssagkers kvalifikag oner enn bare
utdanning, praksis og andre klart dokumenterbare
kvalifikasjoner.

Disse medlemmer vil papeke at lovfordaget
kan virke uheldig overfor jobbsagkere med lavere ut-
dannelse, fordi det blir vanskeligere avektlegge andre
positive egenskaper som gjer en person vel egnet til
ansettelse enn de rent dokumenterbare kvalifikasjo-
ner. Av frykt for & bli rammet av diskrimineringsbe-
stemmelsene vil stadig flere arbeidsgivere kunne se
seg tvunget til & ansette nye medarbeider ut frade rent
dokumenterbare kvalifikasjoner fremfor & vektlegge
andre positive egenskaper hos jobbsgker. Lavere ut-

dannede jobbsgkere vil sdledes bli de store taperne,
noe som er klart uheldig.

Disse medlemmer vil ogsa pdpeke at rekrut-
tering til arbeidslivet kan bli en mer lukket prosess
som falge av dette lovfordag. Arbeidsgiver kan, for &
unnga konflikter med lovens § 55 A rekruttere folk i
all stillhet uten dpen utlysning av tillingen. Det er lite
anskelig at ansettelser skal skjei al hemmelighet.

Disse medlemmer er ogsd bekymret for at
nagingdivet vil bli belastet med enda flere tyngende
paleggi tillegg til det enorme skjemaveldet, de mange
lover og utallige foreskrifter de frafar av er belastet
med.

Disse medlemmer g& pa dette grunnlag
imot departementets fordag bade om opplysnings-
plikt for arbeidsgiver, delt bevisbyrde og erstatning.

Komiteens medlemmer fra Kristelig
Folkeparti og Senterpartiet vil peke paat er-
faringer med dagens diskrimineringsforbud viser at
retten til behandling i praksis har liten verdi fordi man
ikke har mulighet til & pavise at man eventuelt er blitt
forbigdtt. Disse medlemmer ser det derfor som
viktig at det innfares opplysningsplikt. Disse med-
lemmer finner det videre riktig at det innfares delt
bevisbyrde, dvs. at nér en arbeidssaker peker paat det
foreligger indikasioner pdat man er blitt diskriminert,
blir det arbeidsgivers plikt & sannsynliggjere at dette
ikke er tilfelle.

Komiteens medlemmer fra Senter-
partiet og Sosialistisk Venstreparti vil
vise til at utgangspunktet i norsk rett er at det er sak-
sekers plikt & dokumentere sine rettigheter i samsvar
med den pastand som fremmes for domstolene. Re-
gjeringen fastslo i Ot.prp. nr. 16 (1997-1998) at bade
styrkeforholdet mellom partene og ansettel sesproses-
sens lukkede karakter tilsier at omvendt eller delt be-
visbyrde burde lovfestes i saker som dreier seg om
diskriminering ved ansettelse. A hatilgang til, og full
informasjon om, hvilke faktorer som ligger til grunn
for en ansettel se er grunnleggende for akunnereiseen
sak, og derfor er det naturlig at det er arbei dsgiver som
ma fare bevis for ikke & habrutt diskrimineringspara-
grafeni loven. Forslaget innebaarer at det er arbeidsgi-
ver som magodtgjere at det ikke har funnet sted noen
usaklig forskjellsbehandling. Disse medlemmer
vil hevde at fordaget om & innfgre delt bevisbyrde i
§ 55 A tredjeledd er en viktig forutsetning for at lov-
verket skal kunne virke etter sin hensikt.

Ulike regjeringer foredo i Ot.prp. nr. 16 (1997-
1998) og i Ot.prp. nr. 34 (2000-2001) tilsvarende be-
stemmelser. Uten en erstatningsregel vil 8 55 A kunne
bli en ren signalbestemmelse. Fastsettel sessgksmal
for &fa stadfestet at man har blitt diskriminert er vik-
tig. Like viktig er det & kunne reise sgksma med er-
statningskrav etter bestemmelsen, dik at det ikke er
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uten omkostning for den som bryter loven. Disse
medlemmer vil derfor stette forslaget om at ar-
beidssgker kan kreve erstatning dersom arbeidsgiver
har overtradt bestemmelsenei § 55 A annet ledd.

2.2 Behov for endringer i folketrygdloven

Komiteen vil ogsa vise til at gjennomsnittlig
saksbehandlingstid og utleveringstid for hjelpemidlier
blir for lang i forhold til bedriftenes behov for afaen
arbeidstaker pa plass og i funkson. Gjennomsnittlig
saksbehandlingstid er 5 uker fra hjel pemiddel sentra-
len og 7,5 uker nér det gjelder engangstilskott. 1 til-
legg kommer utleveringstid far hjelpemidiet er pa
plass. Til sammen blir dette i gjennomsnitt 4 mane-
ders venting. Komiteen vil papeke at det ikke bar
ta mer en et par maneder fra en sak er fremmet, til
hjelpemidiene er paplassog k omiteen vil derfor be
Regjeringen sgrge for afa behandlingstiden ned.

Komiteens flertall, medlemmene fra
Arbeiderpartiet, Kristelig Folkeparti,
Fremskrittspartiet, Hgyre og Senterpar-
tiet, viser til folketrygdlovens bestemmelser om ar-
beidsgiverens egenandel tilsvarende ¥/, grunnbel gp i
folketrygden, ferst trer i kraft ndr en fast ansatt ar-
beidstaker blir funkgonshemmet. Flertall et viser
til at arbeidsgivere som ansetter funksgonshemmede,
og som vil métte tilrettelegge arbeidsplassen bedre,
vil fasine utgifter til dette dekket gjennom folketryg-
den.

Flertallet viser til at Sandman-utvalget (NOU
2000:27) har foreslétt at arbeidsgivers egenandel skal
falle bort, bl.a. med bakgrunn i at egenandel sordnin-
gen er administrativt krevende. Flertallet mener
det derfor er riktig at en tar stilling til dette enten ved
oppfa gingen av Sandman-utval get eller ved budsett-
behandlingen for 2002.

Komiteens medlem fra Sosialistisk
V enstreparti vil vise til svarbrev fra kommunal-
og regionaldepartementet av 29. januar 2001 til Sosi-
alistisk Venstrepartis gruppe der det visestil at i ret-
ningslinjene til folketrygdlovens 8 10-7 setter det et
krav om at arbeidsgiver skal dekke et belgp tilsvaren-
de Y, grunnbelgp i folketrygden far det ytes tilskudd
til hjelpemidler for a tilrettelegge pa arbeidsplassen
for en funkg onshemmet ansatt som trenger tilrettel eg-
ging. Dette medlem vil peke pa at disse retnings-
linjenetil folketrygdlovens bestemmel ser kan vaaetil
hinder for at funkgonshemmede far arbeid i og med at
arbeidsgiver mabetale 23 475 kroner (jf. rundskriv nr.
2-98, kap. 10 § 10-7) og at dette vil gjere arbeidsgive-
re mer skeptisk til & ansette mennesker med helsepla-
ger eler funksjonshemninger. | de fleste bedrifter vil
dette vage en liten utgift. Arbeidsgiversiden argumen-
terer imidlertid sterkt for at denne regelen er et hinder
for tilsetting av funkg onshemmede.

For afjerne dette hinderet fremmes derfor falgen-
defordag:

«Stortinget ber Regjeringen endre retningdinjene
til folketrygdens 8§ 10-7 dik at arbeidsgivers egenan-
del pa Y/, G ved tilrettelegging av forhold pa arbeids-
plassen for funkg onshemmede bortfaller.»

3. FORSLAG FRA MINDRETALL

Forslag fra Sosialistisk Venstreparti:
Stortinget ber Regjeringen endre retningslinjene
til folketrygdens § 10-7 dik at arbeidsgivers egenan-
del pa Y/, G ved tilrettelegging av forhold pa arbeids-
plassen for funkg onshemmede bortfaller.

4, KOMITEENSTILRADING

Komiteen har for gvrig ingen merknader, viser
til proposisjonen og rér Odelstinget til & gjare slikt

vedtak til lov

om endringer i lov 4. februar 1977 nr. 4 om
arbeidervern og arbeidsmiljg m.v.
(arbeidsmiljaloven)

I lov 4. februar 1977 nr. 4 om arbeidervern og ar-
beidsmiljg m.v. gjeres falgende endringer:

§ 55 A annet ledd skal lyde:

Arbeidsgiveren maikke ved ansettelse forskjells-
behandle sgkere pa grunn av rase, hudfarge, nasjonal
eler etnisk opprinnelse, homofil legning, homofil
samlivsform eller funkgonshemming. Med forskjells-
behandling menes enhver handling som uten saklig
grunn direkte eller indirekte stiller personer ulikt pa
grunn av rase, hudfarge, etnisk eller nasjonal opprin-
nelse, homofil legning, homofil samlivsform eller
funksjonshemming. Ved vurderingen av om det fore-
ligger forskjellsbehandling pa grunnlag av funks ons-
hemming, skal det tas hensyn til om arbeidsgiver, sa
langt det er mulig og rimelig, kunne ha tilrettelagt ar-
beidsplassen for den funksonshemmede.

8 55 A nytt fjerde, femte og gjette ledd skal lyde:

Arbeidssagker som mener seg forskjellsbehandlet,
kan kreve at ar beidsgiveren skriftlig opplyser omhvil-
ken utdanning, praksis og andre klart konstaterbare
kvalifikagoner for arbeidet den som ble ansatt har.

Dersom arbeidssgkeren kan pavise forhold som
gir grunn til & tro at det foreligger forskjellsbehand-
ling, ma arbeidsgiver sannsynliggjere at dette ikke
skyldes forhold som nevnt i annet ledd.
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Dersom a_rbeidsgiver har handle_t i strid med be- I
stemmelsene i annet ledd, kan arbeidssgkeren kreve Loven trer i kraft fraden tid Kongen fastsetter.
erstatning etter de alminnelige regler.

Osdlo, i kommunakomiteen, den 15. mars 2001

Berit Brarby Torbjern Andersen Erna Solberg
leder ordfarer sekretaar
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