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1 Arbeidsgruppens mandat, sammensetning og arbeid

1.1 Mandat og ssmmensetning

Regjeringen ga 28. oktober 2002 en arbeidsgruppe i oppdrag a utrede sparsmalet om a etable-
re et felles handhevingsapparat for diskriminering pa grunnlag av kjenn og etnisitet. Arbeids-
gruppen ble satt sammen av representanter fra Arbeids- og administrasjonsdepartementet,
Barne- og familiedepartementet, Justisdepartementet og Kommunal- og regional departemen-
tet.

Arbeidsgruppen fikk fglgende mandat:

"Bakgrunn

| NOU 2002: 12 Rettslig vern mot etnisk diskriminering fored as det egne handhevingsorganer
for etnisk diskriminering, ved et nytt Diskrimineringstilsyn og et klageorgan, Klagenemnda
for etnisk diskriminering. Disse organene foreslas tillagt myndighet til &fatte bindende avgjo-
relser ved for eksempel & gi palegg om retting eller stansing og fastsette erstatning for ikke
gkonomisk tap (oppreisning). Lovutvalget foresldr ogsa at det opprettes et Kompetansesenter
for etnisk likestilling for & pavirke holdninger, vagre padriver og gi veiledning. Utvalget fore-
slér at Senter mot etnisk diskriminering blir omdannet til et slikt senter.

| dag har vi et handhevingsapparat nar det gjelder kjennslikestilling/kjennsdiskriminering,
Likestillingsombudet, Klagenemnda for likestilling og Likestillingssenteret. Forslaget i NOU
2002: 12 felger langt pa vei samme modell for etnisk diskriminering.

| noen land (bl.a. Nederland og Canada) har man valgt & opprette et felles handhevingsapparat
for al diskriminering, fremfor & haforskjellige handhevingsorganer for ulike diskrimine-
ringsgrunnlag (bl.a. kjann, etnisitet, funksjonshemming, seksuell orientering, alder). | Sverige
og Storbritannia utredes felles handhevingsorganer, uten at det nadvendigvis maligge til
grunn et felles lovverk.

Regjeringen besluttet tidligere i & a nedsette et lovutvalg til & utrede rettslige virkemidler som
kan styrke funkgonshemmedes vern mot diskriminering. Utvalget skal i den sammenheng
vurdere om det bar opprettes et handhevingssystem. Videre er arbeidslivsutvalget bedt om &
avgi en delinnstilling desember 2002 med forslag til en fullstendig innarbeiding av EUs réds-
direktiv 2000/78/EF.

Organer for separate diskrimineringsgrunnlag vil vaare sma og sarbare. Et felles apparat vil
kunne gi sterre tyngde mht. fagkompetanse og vil vaae ressursbesparende. Det opprettes der-
for en arbeidsgruppe for a utrede et felles handhevingsapparat for diskriminering pa grunnlag
av kjenn og etnisitet.

Oppgave/avgr ensning

Utredningen av et mulig felles handhevingsapparat skal begrensestil et felles handhevingsap-
parat for de to diskrimineringsgrunnlagene kjgnn og etnisitet. Utredningen skal omfatte de tre
nevnte organene som utgjer likestillingsapparatet og det apparat som foresldsi NOU 2002: 12
nar det gjelder handheving av etnisk diskriminering.

Arbeidsgruppen skal vurdere hvordan disse organene kan organiseresi framtida gitt at det
skal vage et felles apparat. | hovedtrekk skal oppgavenetil de ulike organene som utgjer da-



gens likestillingsapparat legges til grunn. Tilsvarende skal hovedtrekkene i forslaget fra Hol-
gersenutvalget i NOU 2002: 12 mht. oppgaver for Diskrimineringstilsyn, Klagenemnda for
etnisk diskriminering og Kompetansesenter for etnisk likestilling leggestil grunn og viderefa-
resi utredningen. Arbeidsgruppen skal imidlertid ta stilling til hvor mange organer som bar
opprettes, og hvilke funksjoner organene bar ha. Arbeidsgruppen skal ogsa vurdere hvilket
eller hvilke departementer som bar ha det administrative ansvaret for et felles apparat.
Utredningen fra arbeidsgruppen skal ikke omfatte utvikling av et felles lovverk, men baseres
pa gjeldende likestillingslov og fordaget til lov mot etnisk diskriminering i NOU 2002: 12.
Arbeidsgruppen skal likevel fremme forslag til justeringer i likestillingsloven og forskriftene,
samt justeringer i lovforslaget i NOU 2002: 12, dersom slike endringer anses nadvendige for &
etablere felles organer.

Utredningen skal ta hayde for at det senere kan bli aktuelt &inkludere andre diskriminerings-
grunnlag enn kjgnn og etnisitet i handheving inn under handhevingsapparatets kompetanse-
omréde. Dette gjelder for eksempel diskriminering i arbeidslivet pa grunnlag av trosbekjen-
nelse eller religion, funksjonshemming, alder eller seksuell orientering, herunder handheving
av arbeidsmiljgloven § 55 A.

De organene som er direkte berart av utredningsarbeidet er Likestillingsombudet, Klage-
nemndafor likestilling, Likestillingssenteret samt Senter mot etnisk diskriminering (SMED).
Disse organene skal hgres underveisi utredningsprosessen gjennom konsultagoner eller slik
arbeidsgruppen finner hensiktsmessig. Barne- og familiedepartementet har iverksatt en evalu-
ering av Likestillingssenteret i regi av Statskonsult. Evalueringen skal vaare avsluttet innen
den 1. juni 2003. Arbeidsgruppen kan ogsa behandle synspunkter pa felles handhevingsappa-
rat for diskriminering pa grunnlag av kjgnn og etnistet som métte komme i den ordinagre he-
ringen av NOU 2002: 12 Rettslig vern mot etnisk diskriminering. Det vises ogsatil evauering
av Senter mot etnisk diskriminering som ventes a foreligge 1. mars 2003 i regi av Institutt for
kriminologi og rettssosiologi og Norsk institutt for by- og regionforskning.

Utredningen skal vaare ferdig innen 1. mai 2003. Utredningen skal skje parallelt med Kom-
munal- og regional departementets utarbeidelse av Ot.prp. om lov mot etnisk diskriminering
og underlegges en separat hering. Vurderingen skal foreligge sa den endelige avgjerel sen kan
ligge til grunn i KRDs Ot.prp om lov mot etnisk diskriminering.

@konomiske og administrative konsekvenser
Arbeidsgruppen skal utrede de gkonomiske og administrative konsekvensene av sitt forslag.
Minst ett av arbeidsgruppens forslag skal vaare basert pa uendret ressursbruk.”

Arbei dsgruppens sammensetning

Arbeidsgruppen fikk fgl gende sammensetning:

radgiver Anne-Sofie Daleng, Arbeids- og administrasjonsdepartementet
radgiver Turid Semb, Arbeids- og administrasjonsdepartementet
ekspedigonssef Arni Hole, Barne- og familiedepartementet
farstekonsulent Marie Flgnes, Barne- og familiedepartementet
underdirekter Ragnhild Bendiksby, Justisdepartementet
farstekonsulent Kine Steinsvik, Justisdepartementet

avdelingsdirektar Stephan Mo, Kommunal- og regional departementet
progektleder Elin Renningen, Kommunal- og regional departementet
radgiver Cecilie Fjelberg, Kommunal- og regional departementet.



Avdelingsdirektar Stephan Mo har ledet gruppens arbeid.

1.2  Arbedsgruppensarbeid

Arbeidsgruppen har hatt 10 mgter. Arbeidsgruppen gjennomfearte den 3.-4. februar 2003 et
studiebesgk i Nord-Irland (Belfast) ogi Irland (Dublin). Formalet med studiebesgket var a
skaffe oversikt over organiseringen av handhevingsapparatet i to andre land. | begge disse
landene er det etablert et felles handhevingsapparat for en rekke diskrimineringsgrunnlag,
herunder kjann, religion, etnisitet, funkgonshemming mv. | kapittel 5.2 og 5.3 gjer arbeids-
gruppen rede for de modeller for likebehandling som er etablert der, og i kapittel 6 inngar
organisasionsmodellen i Irland som en del av dreftingen.

Den 18. februar 2003 gjennomfearte arbeidsgruppen et konsultas onsmgte med alle de eksiste-
rende organene som vil bli bergrt av etablering av et felles handhevingsapparat, dvs. Likestil-
lingsombudet og representanter fra Likestillingssenteret, Klagenemndafor likestilling og Sen-
ter mot etnisk diskriminering. Pa metet ble fordeler og ulemper ved et eventuelt felles hand-
hevingsapparat dreftet.

1.3 Kort om andreforhold av betydning for gruppens arbeid

| juni 1959 vedtok Stortinget a opprette et Likelgnnsrad, som ble omdannet til Likestillingsra-
det i 1972. Likestillingssenteret ble etablert i 1997, men tok utgangspunkt i Likestillingsradet.
Likestillingsombudet ble etablert ved lov av 9. juni 1978 og har virket i snart 25 ar. Det statli-
ge likestillingsapparatet har en lang og positiv historie som frittstdende og uavhengige orga-
ner. Holgersenutvalget, jf. nedenfor, bygger i stor utstrekning pa de erfaringene som er hgstet
i likestillingsapparatet, og som det er viktig & bygge videre pa nar en skal mete fremtidens
utfordringer. Et felles handhevingsapparat vil ikke innebagre en nedlegging av det eksisteren-
de likestillingsapparatet, men en viderefaring og videreutvikling av dette.

NOU 2002: 12 Rettslig vern mot etnisk diskriminering (Holgersenutval get) ble lagt fram

14. juni 2002. Kommunal- og regionaldepartementet sendte 31. oktober 2002 utredningen pa
en bred hering. | haringen har departementet mottatt naer 100 heringsuttalelser. Arbeids-
gruppen har hatt tilgang til heringsuttalelsenei sitt arbeid. Kommunal- og regional departe-
mentet tar sikte pa a fremme et lovforslag om lov mot etnisk diskriminering i 2004.

Arbeidslivslovutvalget la 17. desember 2002 fram en delinnstilling NOU 2003: 2 Skjerpet
vern mot diskriminering i arbeiddlivet. Delinngtillingen ble sendt pa hering og Arbeids- og
administrasjonsdepartementet har arbeidet med et lovforslag varen 2003. Forslaget i NOU
2003: 2 omfatter skjerpede materielle regler om likebehandling i arbeidslivet. Arbeidslivslo-
vutvalget foreslo videre at sparsmalet om handheving utenfor domstolene blir utredet saarskilt.

Regjeringen nedsatte 29. november 2002 et utvalg som skal utrede hvordan vernet mot dis-
kriminering av funksonshemmede kan styrkes, som ledd i oppfalgingen av NOU 2001: 22
(Mannerdkutvalget). Utvalget ledes av professor Aslak Syse. | henhold til mandatet skal Sy-
seutvalget utarbeide fordag til ny lov eller foresla endringer i eksisterende lover eller begge
deler, jf. neamere omtalei kapittel 3.4.2. Syseutvalget skal avgi sininnstilling innen 31. de-
sember 2004.

1.4  Den videre prosessen
Arbeidsgruppen antar at den videre prosessen vil bli slik at forslagene i rapporten her, etter
hering, vil kunne innarbeides i den odel stingsproposi §jonen som Kommunal- og regionalde-



partementet forbereder i forbindel se med oppfealgingen av Holgersenutval gets innstilling
NOU 2002: 12.

Arbeids- og administrasjonsdepartementet falger opp Arbeidslivslovutval gets innstilling NOU
2003: 2 Skjerpet vern mot diskriminering i arbeidslivet, og tar sikte pa afremme et lovforslag
far sommeren 2003. En eventuell utredning av om de foresl atte handhevingsorganene i denne
rapporten ogsa skal handheve arbeidsmiljgloven kap. X A og X B (jf. kapittel 7.5.1), vil métte
sendes pa egen haring. Endringer i arbeidsmiljaloven som falge av dette kan enten inngdi
Kommunal- og regional departementets odel stingsproposi §jon om oppfalging av Holgersen-
utvalgets forslag, eller fremmes som et saarskilt lovforslag.

Arbeidsgruppen har i rapporten her, jf. kapittel 7, skissert en rekke endringer i likestillingslo-
ven. Etter arbeidsgruppens syn er disse endringene nadvendige for & etablere et felles apparat.
Arbeidsgruppen har imidlertid avgrenset sitt arbeid mot a utrede de konkrete lovforslagene,
men forutsetter at dette gjares av Barne- og familiedepartementet. Endringene ma ogsa pa
hering. Endringenei likestillingsloven kan enten inngdi Kommunal - og regional departemen-
tets nevnte odel stingsproposigon eler fremmes som et saarskilt lovfordlag.

Arbeidsgruppens skisse til endringer i rettshjelpsloven, jf. kapittel 8.7, vil etter haring kunne
innarbeides i den odel stingsproposisjon som Kommunal- og regional departementet vil utar-
beide om oppfalging av Holgersenutval gets innstilling NOU 2002: 12.

| 2002 fikk Statskonsult i oppdrag av Barne- og familiedepartementet a foreta en evaluering
av Likestillingssenteret. Evalueringen ventes & foreligge innen 1. juni 2003. Det har vaat en

| gpende evaluering av Senter mot etnisk diskriminering fra hgsten 1999 til arsskiftet
2002/2003 pa oppdrag av Kommunal- og regional departementet i regi av Institutt for krimino-
logi og rettssosiologi og NIBR, som ventes &foreligge i mai 2003. Arbeidsgruppen har i sitt
arbeid ikke hatt tilgang til resultater fra disse eksterne evalueringene. Evalueringsrapportene
forventesimidlertid & foreligge innen arbei dsgruppens rapport eventuelt sendes pa haring.



2 Sammendrag

| kapittel 1 redegjares det for arbeidsgruppens mandat, sammensetning og arbeid. Det re-
degjares ogsa kort for andre utredninger av betydning for gruppens arbeid. Disse er Holgerse-
nutvalgets NOU 2002: 12 Rettslig vern mot etnisk diskriminering, Arbeidslivslovutval gets
NOU 2003: 2 Skjerpet vern mot diskriminering i arbeidslivet og Syseutval gets oppfealging av
NOU 2001: 22 Frabruker til borger. Holgersenutvalget bygger i stor utstrekning pa de erfa-
ringene som er hgstet i likestillingsapparatet, og som det er viktig & bygge videre pa ndr en
skal mate fremtidens utfordringer. Arbeidsgruppen understreker at et felles handhevingsappa-
rat ikke vil innebaare en nedlegging av det eksisterende likestillingsapparatet, men en videre-
faring og videreutvikling av dette. Endelig redegjares det for den videre prosessen for ar-

bei dsgruppens rapport.

| kapittel 3 beskriver arbeidsgruppen likestillingsapparatet som bestar av Likestillingsombu-
det, Klagenemndafor likestilling og Likestillingssenteret. Disse organene er faglig fristilte, og
er administrativt underlagt Barne- og familiedepartementet. Likestillingsombudet handhever
likestillingsloven, og undersegker som ledd i dette enkeltsaker og vurderer om likestillingslo-
ven er overtradt. Ombudet avgir ikke-bindende uttalelser, som det i praksis er opp til partene &
innrette seg etter. Ombudets uttalelser falgesi de aller flestetilfeller. Likestillingsombudet
eller partene kan bringe saken inn for Klagenemnda for likestilling. Ombudet kan foreta un-
dersakelser uten av de er knyttet til bestemte saker. Klagenemnda bestar av 5ju mediemmer,
oppnevnes av Kongen og trer sammen ved behov. Likestillingssenterets hovedoppgave er a
arbeide for reell likestilling mellom kvinner og menn pa alle sasmfunnsomrader, bade nasjonalt
og internasjonalt. Senteret skal vaare en padriver i debatten i forhold til myndigheter, organi-
sasioner, arbeids- og nazringdiv, vaare en holdnings- og adferdspavirker og ha en stette- og
veiledningsfunksjon.

Senter mot etnisk diskriminering (SMED) beskrives. SMED er et faglig uavhengig forvalt-
ningsorgan som har til formal a sikre vern mot diskriminering pa grunnlag av trosbekjennelse,
hudfarge eller nasjonal eller etnisk opprinnelse. Hovedoppgaven er & gi rettshjelp til personer
som utsettes for etnisk diskriminering, og a dokumentere og overvake situasjonen med hensyn
til art og omfang av denne typen diskriminering.

| NOU 2002: 12 er det foreslatt et nytt apparat for 8 handheve lov mot etnisk diskriminering
gjennom et Diskrimineringstilsyn, som skal ha myndighet til & undersgke klager og ta stilling
til disse gjennom bindende vedtak og sivilrettslige sankgoner. Diskrimineringstilsynet fore-
sl&s som et faglig uavhengig forvaltningsorgan. Det er ogsa foresltt et klageorgan, Klage-
nemnda for etnisk diskriminering, til & behandle klager over vedtak av Diskrimineringstilsy-
net. Lovutvalget har foreslétt at det i tillegg etableres et Kompetansesenter for etnisk likestil-
ling, for adrive kunnskapsutvikling, holdnings- og adferdspavirkning, generell stette og vei-
ledning til offentlige og private instanser, dokumentasjon og overvakning, samt ha en generell
padriverrolle. Det foreslds at SMED omdannestil et slikt kompetansesenter.

Det gjares ogsa kort rede for Arbeidstilsynets virksomhet og organisering og for Arbeidsret-
ten. Dernest beskriver arbeidsgruppen forslag fra Arbeidslivslovutvalget i NOU 2003: 2

Skjerpet vern mot diskriminering i arbeidslivet, som omfatter nye regler i arbeidsmiljeloven
om vern mot diskriminering pa en rekke grunnlag, som alder, funksjonshemming, kjann, et-
nisk eller nasional opprinnelse, religion eller livssyn. Reglene skal i hovedsak handheves av
domstolene. Utvalget anbefaler at de aktuelle lovforslag pa diskrimineringsomradet sesi en



bredere sammenheng, og at det vurderes en helhetlig lovregulering og handheving av diskri-
mineringsvernet i Norge.

Nar det gjelder diskriminering pa grunnlag av funksjonshemming har Mannerakutval get i
NOU 2001: 22 Frabruker til borger foreslatt at det opprettes et faglig uavhengig tilsyn for
funks onshemmedes rettigheter. Regjeringen har oppnevnt et nytt utvalg (Syseutval get) som
innen utlgpet av 2004 skal fremme forslag til styrking av vernet mot diskriminering av funk-
gonshemmede. Utvalget skal bl.a. drefte sanksonsmuligheter og vurdere om saarskilte orga-
ner bar ha ansvar for en effektiv oppfalging av regelverket.

Kapittel 4 gir en kortfattet beskrivelse av internasjonale feringer av betydning for valg av in-
stitugionsstruktur nér det gjelder & fremme likebehandling/likestilling og hindre diskrimine-
ring. Feringer frasaalig EU, gjennom radsdirektiv 2000/43/EF om gjennomfering av prinsip-
pet om likebehandling uavhengig av rase eller etnisk opprinnelse, parlaments- og radsdirektiv
2002/73/EF om endring av radsdirektiv 76/207/E@F om gjennomfaring av prinsippet om lik
behandling av kvinner og menn nar det gjelder adgang til arbeid, yrkesutdanning og forfrem-
melse, samt arbeidsvilkar, og radsdirektiv 2000/78/EF om generelle rammebestemmel ser om
giennomfaring av prinsippet om likebehandling med hensyn til sysselsetting og arbeid, er
sentrale. Det er enndikke fattet en endelig EFTA/E@S-posisjon vedrgrende spgrsmalet om
innlemmelse i E@S-avtalen av radsdirektiv 2000/43/EF og 2000/78/EF, men regjeringen har
gatt inn for at direktivene innlemmes. Arbeidsgruppen mener pa denne bakgrunn at Norge bar
oppfylle minimumskravene i direktivene uansett om disse innlemmesi E@S-avtalen eller
ikke. | radsdirektiv 2000/43/EF inngar en bestemmelse om uavhengige organer for a fremme
likebehandling pa nasionalt niva.

Arbeidsgruppen redegjar dernest for EUs rapport om spesialiserte organer som arbeider for
likestilling og/eller mot etnisk diskriminering. Rapporten omfatter en undersekelse av 21 dlike
uavhengige organer i ulike EU-land. Rapporten trekker opp en rekke prinsipper og drafter
fordeler og ulemper knyttet til utforming av mandat, virkeomrade og uavhengighet for orga-
nene. Det visestil at det er en utvikling i retning av & samle de forskjellige diskriminerings-
grunnlagenei felles lovgivning og institusonell struktur, og den drefter fordeler og ulemper
ved en slik organisering.

Videre beskrives General Policy Recommendation No 7 on national legislation to combat
racism and racial discrimination, vedtatt av Europaradets kommisjon mot rasisme og intoler-
anse (ECRI) 13. desember 2002. Anbefalingen fastslar en rekke krav til nasjonal lovgivning
mht. utformingen, tilgang til klageprosedyrer og uavhengige spesialiserte organer pa nasonalt
niva Til sist gis en kort beskrivelse av modell for nagjonal lovgivning til vern mot etnisk dis-
kriminering, utarbeidet av FNs Haykommisaa for menneskerettigheter (UNHCHR).

| kapittel 5 gjennomgar arbeidsgruppen kort situasjonen i noen utvalgte land som har gjen-
nomfart eller utreder en horisontal organisering av handheving av vernet mot diskriminering,
dvs. organer som arbeider mot diskriminering paflere grunnlag.

| Irland eksisterer det to landsdekkende offentlige organer som skal handheve ikke-
diskrimineringslovgivningen og fremme likestilling; The Equality Authority (EA) og The
Office of the Director of Equality Investigations (ODEI — The Equality Tribunal). Disse orga-
nene handterer diskriminering pani ulike grunnlag, bl.a. kjenn, etnisitet, religion, funksons-
hemming, alder og seksuell orientering. EA skal gi rad og veiledning om forstaelsen av love-
ne, fastsette retningslinjer, iverksette undersagkelser mv., tainitiativ til forskning, informere og
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drive holdningsskapende arbeid. EA bruker mye ressurser til rettshjelp, og kan representere
parten eller eventuelt bekoste dette. ODEI er et myndighetsorgan som fungerer pa en dom-
stolslignende mate. ODEI har myndighet til & undersgke og etterforske sakene, bista ved meg-
ling og & avgjare klager. Avgjerelsene kan bringes inn for domstolene.

Nord-Irland har ett felles offentlig organ, The Equality Commission (EQC), som skal be-
kjempe diskriminering paflere grunnlag og fremme likestilling. EQC skal overvake lovgiv-
ningen, som dekker diskrimineringsgrunnlagene religion, politisk overbevisning, etnisitet,
funksonshemming, kjann og sivil status. Lovgivningen er spredt og omfatter arbeidslivet,
utdanning, bolig og tilbud av varer og tjenester, men nivaet for det rettslige vernet varierer for
de ulike diskrimineringsgrunnlagene. EQC har ikke avgjarelsesmyndighet i diskriminerings-
saker, men gir réd og bistand til personer som mener de har blitt utsatt for diskriminering.
Slike saker ma feres for domstolene, men kommisjonen kan yte rettshjelp. Videre skal EQC
fremme like muligheter, oppmuntre til ”good practice’ og gode forbindelser mellom personer
fraulike grupper, gi velledning og informasjon mv.

Nederland har en felles lov om likebehandling/likestilling pa grunn av religion, tro, politisk
overbevisning, rase, kjann, nasjonalitet, seksuell orientering og sivil status pa en rekke sam-
funnsomrader. Loven handheves av The Equal Treatment Commission, som er et uavhengig
organ med ni faste medlemmer. Kommisjonen behandler klager over brudd paloven og annen
relevant sivilrettslig lovgivning. Den foretar undersgkelser og behandler saker i dpne haringer
med begge parter til stede. Kommigjonen fatter ikke rettslig bindende avgjerelser, men i prak-
sisfalger partene uttalelsen. Det eksisterer ogsa en frivillig landsdekkende organisasjon, Lan-
deijk Bureau ter Bestrijding van Rasisme (LBR), som gir rad, veiledning og utarbeider doku-
mentason om etnisk diskriminering.

Pafaderalt niva er det i Canada en Human Rights Commission. Kommisjonen, som er uav-
hengig, arbeider for menneskerettigheter og handhever klager vedrarende ikke-diskriminer-
ingslovgivning, megler i enkeltsaker og gir generell veiledning og stette, med vekt pa a na ut
til relevante grupper i samfunnet. Den har ikke avgjarelsesmyndighet i sakene, men sender
disse videre til Human Rights Tribunal hvis meglingen ikke farer frem. Canada har ogsa til-
svarende lover og handhevingssystem pa provinsniva.

| Storbritannia er det tre organer som arbeider for likestilling og mot diskriminering pa nasjo-
nalt niva, Equal Opportunity Commission, Commission for Racial Equality og Disability
Rights Commission. Disse handhever henholdsvis Equal Pay Act, Sex Discrimination Act,
Race relations Act og Disability Discrimination Act. Det er satt i gang en prosess for & vurde-
re den fremtidige organiseringen pa dette omradet. | et heringsdokumen Lok sseres muli ghe-
ten for & etablere et felles organ for likestilling gitt at en rekke forutsetninger blir oppfylt. Et-
ter haringen vil det bli tatt stilling til hvorvidt det bar etableres en felles kommigon, og hvilke
funksioner, myndighet og struktur denne ber fa Storbritanniavil i utgangspunktet beholde
eksisterende lovstruktur.

| Sverige er det flere organer som arbeider for a fremme likestilling og motvirke diskrimine-
ring. Sentralt star de fire ombudsmennene Tned ansvar for jamstélldhetslagen, lagen om &t-
géarder mot etnisk diskriminering, lagen om forbud mot diskriminering i arbetslivet av perso-
ner med funksjonshinder og lagen om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av

! Equality and Diversity: Making it happen, som hadde frist 21. februar 2003.
2 Jamstall dhetsombudsmannen, Ombudsmannen mot etnisk diskriminering, Handikappombudsmannen og Om-
budsmannen mot diskriminering pa grund av sexuell laggning.
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sexuell [aggning. Ombudsmennene farer tilsyn med de respektive lovene. Et lovutvalg fikk i
januar 2002 som oppgave a utrede en samlet diskrimineringslovgivning, jf. komittédirektiv
2002: 11 En sammenhdllan diskrimineringslagstiftning. Utvalget skal ogsa vurdere an-
svarsomrader, oppgaver og tilkytning (til regjeringen eller Riksdagen) for de fire ombuds-
mennene, herunder en sasmmengding av samtlige eller noen av disse.

| kapittel 6 redegjer arbeidsgruppen for nasjonale feringer for organisering av statlige tilsyn,
og drefter fordeler og ulemper ved etablering av felles handhevingsapparat for diskriminering
pagrunnlag av kjgnn og etnisitet. Gruppen anbefaler at et felles handhevingsapparat oppret-
tes, og foreslar hvordan et slikt apparat kan organiseres, dvs. hvor mange organer apparatet
skal besta av og hvilke roller organene skal ha. Gruppens forslag bygger pa dagens likestil -
lingsapparat og Holgersenutvalgets forslag i NOU 2002: 12. Arbeidsgruppen géar inn for at det
felles handhevingsapparatet skal besta av to organer: et tilsyn/ombud og en klageinstans. Til-
synet/ombudet skal behandle enkeltsaker og drive padrivervirksomhet, mens klageinstansen
kun skal behandle klager over tilsynetsombudets vedtak/uttal el ser.

Forslaget innebaarer at tilsynet/ombudet skal ivareta oppgavene til bade Likestillingsombudet
og det foresltte Diskrimineringstilsynet (behandle enkeltsaker) og Likestillingssenteret og det
foresl atte Kompetansesenteret for etnisk likestilling (padrivervirksomhet). Disse oppgavene er
i dag delt mellom ulike organer, men arbeidsgruppen foreslar & samle dissei ett organ. Grup-
pen har ved avgjerelsen saalig lagt vekt pa at dette vil gi de beste forutsetningene for & utnytte
samspillet mellom tilsynsrollen og padriverrollen: Enkeltsaksbehandlingen vil gi grunnlag for
generalisering, og slik utgjare et viktig informasjonsgrunnlag for padriverrollen. Gruppen ser
at en samling av tilsynsrollen og padriverrolleni ett organ kan medfare en risiko for at tilsyns-
objektene kan stille sparsmal ved organets troverdighet. Gruppen mener imidlertid at mulig-
heten til a klage farsteinstansens avgjerelser inn for en klageinstans, ivaretar hensynet til par-
ter som mener at farsteinstansen er partisk. Arbeidsgruppen mener videre at organisasons-
modellen vil vaare brukervennlig, bl.a. ved at det blir enklere aforsta hvor man skal henvende
seg med en klage. Endelig mener gruppen at organiseringen vil gi den mest effektive ressurs-
utnyttel sen.

Bakgrunnen for at arbeidsgruppen foresldr en egen klageinstans, er at en ik toinstansordning
vil vaaei tréd med forvaltningslovens system og alminnelige rettssikkerhetsprinsipper. Det er
ogsa lagt vekt paat man har gode erfaringer med et klageorgan pa likestillingsomradet (Kla-
genemndafor likestilling), og at klageorganet vil kunne spare brukerne og staten for res-
surskrevende rettssaker for domstolene.

| kapittel 7 behandler arbeidsgruppen hvilke funksjoner de to nye handhevingsorganene skal
inneha. Gruppen har som utgangspunkt at organene bar ha s lik kompetanse som mulig i
forhold til begge diskrimineringsgrunnlagene (kjann og etnisitet). Gruppen tilstreber derfor en
sterst mulig grad av likhet mellom likestillingsloven og forslag til lov mot etnisk diskrimine-
ring, og i denne harmoni seringsprosessen velges s langt mulig det alternativet som gir det
sterkeste vernet mot diskriminering.

Arbeidsgruppen drefter hvorvidt fersteinstansen skal ha vedtakskompetanse. Gruppen beskri-
ver ordningen som foreslasi NOU 2002: 12 (vedtakskompetanse) og Likestillingsombudet
(uttalerett), og drefter fordeler og ulemper ved disse to modellene. Arbeidsgruppen anbefaler
at farsteinstansen skal ha kompetanse til & fatte bindende vedtak og dilegge sanksioner i dis-
krimineringssaker. Organet skal videre leggetil rette for at parter kan komme fram til en fri-
villig ordning, men uten at dette skal ga pa bekostning av den enkeltes rettigheter. Organet
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skal ogsa handheve aktivitetsplikten som er fastdatt i likestillingsloven § 1a og forslag til lov
mot etnisk diskriminering § 8. | denne forbindel se kan organet iversette undersakel ser pa ge-
nerelt grunnlag, uten at dette er knyttet til behandlingen av bestemte saker. Arbeidsgruppen
tar ikke stilling til hvilke sanksjoner handhevingsorganet skal kunne ilegge. Dette sparsmélet
har vaat pa hering i forbindelse med lov mot etnisk diskriminering, og er sdledes ikke gjen-
stand for haring i forbindelse med denne rapporten. Endringer i likestillingsloven pa dette
omradet vil bli sendt pa en separat haring.

Handhevingsorganet skal ogsa ha en padriverrolle, en holdnings- og atferdspavirkerrolle, en
stette- og veilederrolle, i tillegg til at det skal drive med dokumentasjon og overvaking. Det
skal med andre ord tillegges oppgavene som i dag ligger til Likestillingssenteret og som er
foreslatt tillagt Kompetansesenter for etnisk likestilling. Organet skal ikke yte rettshjelp eller
bistand til enkeltpersoner som mener seg utsatt for diskriminering, ut over den aminnelige
veiledningsplikten (jf. forvaltningsloven § 11).

Arbeidsgruppen foresar at klageinstansen skal behandle klager over tilsynets vedtak. Klage-
instansen skal ha den samme kompetansen som farsteinstansen til atreffe vedtak og fastsette
reaksoner og sanksoner.

Arbeidsgruppen har ved avveiningen lagt vekt pa at de nye organene bar ha stor autoritet og
gjennomslagskraft, dlik at de kan handheve lovene sa effektivt som mulig. Gruppen har videre
lagt vekt paat den fores atte ordningen vil sikre en reell toinstansbehandling, og at dette vil gi
den mest forsvarlige l@sningen rettssikkerhetsmessig. Gruppen mener videre at et apparat som
er i trad med forvaltningslovens system, med en farsteinstans som har vedtakskompetanse og
en klageinstans, vil vaae enklere aforsta for brukerne.

Farsteinstansen og klageinstansen skal ikke kunne oppheve eller endre forvaltningsvedtak
truffet av andre. Organene skal heller ikke kunne gi pdlegg om hvordan myndighet til atreffe
forvaltningsvedtak ma nyttes for ikke a kommei strid med likestillingsloven og lov mot et-
nisk diskriminering. Organene skal heller ikke kunne gi andre palegg som binder Kongen
eller departementene. Vedtak av farsteinstansen og klageinstansen skal kunne bringes inn for
domstolenetil full praving av saken.

Arbeidsgruppen drefter kort forholdet til andre diskrimineringsgrunnlag, bade etter ar-
beidsmiljgloven og andre eventuelle fremtidige lover. Arbeidsmiljgloven vil fra 1. januar
2004 bli utvidet med to nye kapitler om likebehandling i arbeidslivet, hvor diskriminerings-
grunnlagene kjann, religion, livssyn, etnisitet, nagonal opprinnelse, politisk syn, medlemskap
i arbeidstakerorganisason, seksuell orientering, funkgonshemming og alder er omfattet av et
generelt forbud mot forskjellsbehandling i arbeiddlivet (jf. NOU 2003: 2 Skjerpet vern mot
diskriminering i arbeidslivet). Gruppen mener flere hensyn taler for at handhevingsapparatet
pasikt skal handheve all lovgivning om ikke-diskriminering og likestilling, og anbefaler at
disse spersmal ene utredes neamere etter hvert som regelverket utvikles. | fgrste omgang bar
det utredes om handheving av arbei dsmiljalovens diskrimineringskapittel ber underlegges de
nye handhevingsorganene.

| kapittel 8 behandler arbeidsgruppen kortfattet rettshjelp og tilgrensende problemstillinger.
Dagens ordning er at Likestillingsombudet gir rad og veiledning og henviser videre til andre
instanser dersom saken ikke hgrer under dets myndighetsomrade. Ombudet kan dessuten bista
ved sgknad om fri sakfarsel i detilfellene en som er krenket gnsker & reise erstatningssak for
domstolene. Det redegjeres kort for dagens rettshjel psvirksomhet ved SMED. Dernest gjen-
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nomgas kort de relevante bestemmelsene i rettshjel psloven, samt Justisdepartementets ha-
ringsforslag av desember 2002.

Det redegjares for internasionale retningslinjer, bl.a. EUs rédsdirektiv 2000/43/EF artikkel 13
om uavhengige organer til & fremme likebehandling og bista ofre for diskriminering til afa
behandlet sine klager over diskrimineringen. Parlaments- og radsdirektiv 2002/73/EF om
giennomfaring av prinsippet om likebehandling av menn og kvinner har en tilsvarende be-
stemmel se. Medlemsstatene star imidlertid fritt til a fastsette struktur og funksjoner i tréd med
nasjonale rettstradigoner og politiske preferanser. Situasonen i Sverige og Danmark, der
radsdirektiv 2000/43/EF gjennomfares, beskrives kort. Arbeidsgruppen redegjer for forsage-
nei NOU 2002: 12 der Holgersenutvalget viser til at forslaget om & opprette et uavhengig
landsdekkende tilsynsorgan for etnisk diskriminering oppfyller minimumskravenei artikkel
13 direktivet. | saker der handhevingsapparatet ikke har myndighet, viser utvalget til at det
kan vaae et udekket behov for rettshjelp, som vil kunne dekkes opp ved andre rettshjel psord-
ninger.

Heringsinstansene til NOU 2002: 12 er delt i synet pa behovet for rettshjelp dersom det opp-
rettes et Diskrimineringstilsyn, men mange mener at et dette organet vil avhjelpe en god del
av behovet. En del instanser mener imidlertid det vil vaare et udekket behov, og peker pa at
det er ulike veier & ga for & avhjelpe dette.

Arbeidsgruppen mener at behovet for partsrepresentagion i diskrimineringssaker vil vagre av-
hjulpet ved at det opprettes et tilsyn/ombud, og mener at dette organet ber fa en utvidet vei-
ledningsplikt som presiseresi loven/forskriftene. Arbeidsgruppen mener at det kan vaare be-
hov for fri sakfarsel i saksforhold som handhevingsorganene ikke far kompetanse til a avgje-
re, som erstatning for diskriminering. Gruppen skisserer som mulige lgsninger at slike saker
tolkesinn under rettshjelpsloven § 17 annet ledd om stor personlig og velferdsmessig betyd-
ning for sgkeren. En annen mulighet vil vaae dinnta en hjemmel i rettshjelpsloven § 18 nytt
nr. 3om at retten kan innvilge fri saksfarsel etter behovspraving i disse sakene. Den tredje
muligheten er en ny regel i rettshjelpsloven etter manster fraregeleni 8 19 farsteledd nr. 3
om at en part har krav pa fri saksfarsel uten behovspreving dersom Sivilombudsmannen har
anbefalt sgksmalet. Tilsvarende vil det kunne innarbeides en bestemmel se om at den som er
krenket etter brudd palov mot etnisk diskriminering eller likestillingsloven har krav pafri
sakfersel etter rettens beslutning, dersom sgksmalet er anbefalt av den felles klageinstansen
for diskriminering pa grunnlag av kjgnn og etnisitet. Arbeidsgruppen konkluderer ikke pa
hvilken lgsning som bar velges.

| kapittel 9 drefter arbeidsgruppen organiseringen mv. av fersteinstansen og klageinstansen.
Det er flere mater a organisere farsteinstansen pa, det kan vaare oppdeling etter diskrimine-
ringsgrunnlag, hvor padriver og tilsynsfunksjonene kan behandles i samme enhet. Ulempen
vil davaae at det blir vanskelig a fa utnyttet kompetansen og erfaringen fra likestillingsomré
det. En annen méte a organisere organet pa er etter funksjoner, for eksempel en tilsynsenhet
og en padriverenhet. Det kan ogsa tenkes kombinasjoner av disse. Arbeidsgruppen anser det
hensiktsmessig at organet selv far avgjere hvordan den interne organiseringen bar vaae.

Arbeidsgruppen mener at det er behov for a styrke det nye organet, dersom det nye handhe-
vingsapparatet skal bli vellykket. Det er behov for en reell kompetanseoppbygging, og det
visestil at de involverte parteneé*=har understreket at etableringen av et felles handhevingsap-

® Likestillingsombudet, Klagenemnda for likestilling, Likestillingssenteret og Senter mot etnisk diskriminering.
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parat mavaae begrunnet i et gnske om a styrke feltet generelt. Arbeidsgruppen mener derfor
at det nye organet som et minimum ma ha ressurser som svarer til dagens likestillingsapparat
og de utgiftene til nytt handhevingsapparat som er anslatt i NOU 2002: 12. Arbeidsgruppen
antar at det bar avsettes 26 mill. kr til farsteinstansen.

Arbeidsgruppen understreker viktigheten av at organet ma vaae faglig fristilt, og foredar at
det organiseres som et forvaltningsorgan med saarskilte fullmakter. Fullmaktene bar fremga
av et mandat og knyttes til organets rolle og oppgaver. Flertallet i arbeidsgruppen (represen-
tantene fra Kommunal- og regional departementet, Arbeids- og administrag onsdepartementet
og Justisdepartementet) foreslar at organet far et eget styre som oppnevnes av Kongen i stats-
rad. Begrunnelsen for a opprette et styre er a sikre organets uavhengighet og at det opptrer i
samsvar med mandatet. Arbeidsgruppens mindretall (representantene fra Barne- og familie-
departementet) er imot at det skal vaae et styre for organet, og viser til at uavhengighet kan
sikres gjennom lovgivningen. Arbeidsgruppen drefter ulike alternative navn pa organet, og
flertallet foreslar at organet skal hete ” Likestillings- og diskrimineringstilsynet”. Mindretallet
vil kalle organet " Likestillings- og diskrimineringsombudet”, og understreker at dette ikke er i
strid med at organet skal ha vedtakskompetanse.

Arbeidsgruppen drafter hvorledes klageinstansen bar organiseres. Arbeidsgruppen gar inn for
at det felles klageorganet organiseres som et faglig fristilt og uavhengig forvaltningsorgan. Av
rettssikkerhetshensyn foreslar gruppen at klageorganet organiseres som et kollegialt organ, en
klagenemnd. Nemnda oppnevnes av Kongen i statsrad. Gruppen foreslar at klagenemnda be-
stér av &tte medlemmer med personlige varamedlemmer. Nemnda organiseresi to avdelinger,
hvor fem medlemmer deltar pa matene og hvor leder og nestleder deltar i begge avdelingene.
Funksjonstiden bar vaae fire ar, med mulighet for én gangs gjenoppnevning. For a sikre kon-
tinuiteten bar oppnevningstiden vaare to ar farste gang for nestleder og tre av medlemmene.
Gruppen mener det ma legges vekt pa at nemndas medlemmer har juridiske kvalifikasjoner.
Arbeidsgruppen foreslar at en rekke organisasjoner, hovedorganisasjonene i arbeidslivet,
landsdekkende organisasjoner painnvandrerfeltet, samiske interesseorganisasjoner og organi-
sasjoner for nasjonale minoriteter far stille forslag til medlemmer ut fra forhandsstilte kriteri-
er. Arbeidsgruppen foreslar at klagenemnda skal hete " Klagenemnda for likestilling og dis-
kriminering”. Videre foreslér arbeidsgruppen at dagens ordning med at sekretariatsoppgavene
ivaretas av Likestillingsombudet viderefares, dik at farsteinstansen utarbeider saksresymé og
forestar praktiske forberedel ser, sender innkallinger mv.

Arbeidsgruppen drefter hvor tilsynet/ombudet bar |okaliseres, men velger aikke konkludere
pa dette punkt. Arbeidsgruppen drafter ogsa hvilket departement som bar ha det overordnede
administrative ansvaret for organene, men avstar fra & konkludere om dette spersmalet.

| kapittel 10 andlar arbeidsgruppen de samlede utgiftene ved forslagene til 28 mill. kr, noe
som innebagrer en gkt utgift pa 9,5 mill. kr i forhold til hva de eksisterende organene koster.
Det méa her tas hensyn til at et nytt handhevingsapparat vil hafunksoner, saaligi forhold til &
handheve en ny lov mot etnisk diskriminering, som ikke er ivaretatt av noen av de eksisteren-
de organene. Det antas at et samlet nytt handhevingsapparat i trad med forslaget vil koste 26
mill. kr og en ny felles klagenemnd vil koste 1,7 mill. kr. Det er usikkerhet knyttet til utgifter
til rettshjelp i forbindelse med en utvidelse av rettshjelpsloven, men arbeidsgruppen anslar at
det siste dternativet om at rett til fri saksfarsel uten behovspreving nér seksmal er anbefalt av
klagenemnda érlig til om lag 300 000 kr.
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Et alternativ basert pa uendret ressursbruk vil utgjere om lag 18,5 mill. kr. Arbeidsgruppen
frarader et dikt alternativ. Arbeidsgruppen antar at det i safall er oppgaver knyttet til hold-
ningsskapende arbeid og pavirkningsarbeid som vil métte nedprioriteres, noe som vil vage

svaat uheldig.
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3 Eksisterende handhevingsorganer og relevante utred-
ninger

3.1 Innledning

| dette kapittelet redegjar arbeidsgruppen for organisering og oppgaver for likestillingsappara-
tet (kapittel 3.2). Tilsvarende redegjar gruppen for Senter mot etnisk diskriminering og for
Holgersenutval gets forslag til nytt handhevingsapparat nar det gjelder etnisk diskriminering i
NOU 2002: 12 (kapittel 3.3). Videre gjar gruppen kort rede for Arbeidstilsynets organisering
0g oppgaver, for arbeidsretten og for forslaget til nye likebehandlingsregler i kap. X A og X B
i arbeidsmiljgloven, jf. NOU 2002: 3 Skjerpet vern mot diskriminering i arbeiddlivet (kapittel
3.4.1). Til slutt gjennomgas kort igangsatt utredningsarbeid nar det gjelder et styrket vern mot
diskriminering av funksjonshemmede (kapittel 3.4.2).

3.2 Handhevingsapparatet for likestilling mellom kjeannene
Handhevingsapparatet for likestilling bestar i dag av tre organer; Likestillingsombudet, Kla-
genemndafor likestilling og Likestillingssenteret.

3.2.1 Likestillingsombudet

Likestillingsombudet er et faglig fristilt forvaltningsorgan som er administrativt underlagt
Barne- og familiedepartementet. Det ble opprettet i 1979. En av Ombudets viktigste oppgaver
er ahandheve likestillingsloven, herunder & gi rad og veiledning om lovens bestemmel ser,
samt behandle klager pa brudd paloven. En annen viktig oppgave som Ombudet har, er &
arbeide for gkt likestilling mellom kjannene. Dette skjer hovedsakelig gjennom informasjons-
virksomhet og aktiv deltaking i samfunnsdebatten.

Likestillingsombudet oppnevnes av Kongen i statsrad for en periode pa seks ar, og Ombudets
innevaarende aremal speriode utlgper 1. juli 2006. Likestillingsombudet er lokalisert i Oslo og
har et sekretariat pati faste medarbeidere. For 2003 er det bevilget 6,33 millioner kroner i
statsbudgjettet til driften av Likestillingsombudet, jf. St.prp. nr. 1 (2002-2003) og B. Innst. S.
nr. 2 (2002-2003).

| 2002 ble det registrert 422 nye saker hos Likestillingsombudet, dvs. en gkning i saksinn-
gangen pa 25 prosent fra aret far. Sterstedelen av enkeltsakene gjelder forhold knyttet til ar-
beidslivet, s som ansettelse, likelgnn og stillingsannonser. Videre gjelder mange av sakene
forskjellsbehandling i forbindelse med graviditet, fadsel spermisoner og omsorg for barn etter
samlivsbrudd.

Likestillingsombudet har som en av sine fremste oppgaver afare tilsyn med at bestemmel sene
i likestillingsloven overholdes. Likestillingsloven gjelder pa alle samfunnsomrader med unn-
tak av indre forhold i trossamfunn. Mye av tilsynsvirksomheten skjer som faglge av henven-
delser til Ombudet. Enkeltpersoner som mener seg utsatt for kjeannsdiskriminering kan klage
saker inn for Likestillingsombudet. Grupper eller enkeltpersoner har ogsa full adgang til a
bringe saker inn for Ombudet, enten pa egne eller andres vegne. Ombudet tar ogsa opp saker
av eget tiltak.

Dersom Likestillingsombudet mener at et forhold i en konkret sak er i strid med loven, avgja-

res som regel saken ved at Ombudet kommer med en skriftlig ikke-bindende uttalelse. Ombu-
dets kompetanse er saledes begrenset, idet myndigheten som hovedregel er begrenset til en
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uttalerett. | praksis vil det altsd vaae opp til partene selv ainnrette seg etter Ombudets avgjo-
relse, noe de vanligvis gjer. Dersom partene ikke retter seg etter Ombudets uttalelser, har
Ombudet begrenset med sanksjonsmidler til radighet. Ombudet kan som hovedregel ikke gi
palegg om stansing eller retting. Ombudet kan imidlertid bringe saker inn for Klagenemnda,
som kan fatte bindende vedtak. Partene selv kan ogsa be om afa saken behandlet pa nytt av
Klagenemnda dersom de er uenig i Ombudets avgjarel se.

Det finnes et unntak fra hovedregelen om at Ombudet ikke har vedtakskompetanse. | hastesa-
ker har Ombudet kompetanse til atreffe vedtak om aforby en handling og gi pabud om tiltak
som sikrer at handlingen oppharer eller gjentas. Ombudet kan derimot ikke treffe vedtak om
tvangsmulkt eller oppreisning.

Nar sakene skal behandlesi Klagenemnda sendes de farst til Ombudet for ny vurdering. Om-
budet kan bedlutte & endre sin egen konklusjon dersom det fremkommer nye opplysninger
som endrer grunnlaget for avgjarelsen. Likestillingsombudet har ansvaret for a felge opp
Klagenemndas vedtak. Ombudet skal sdledes sgrge for at Klagenemndas avgjarelser settesi
verk og setil at Klagenemndas pabud €eller vilkar blir fulgt nér det er grunn til det.

Ombudet har begrenset kompetanse i forhold til andre forvaltningsorganer. Ombudet kan for
eksempel ikke oppheve eller endre forvaltningsvedtak truffet av andre. Det kan heller ikke gi
palegg om hvordan myndighet til atreffe forvaltningsvedtak ma nyttes for ikke a kommei
strid med likestillingsloven. Endelig kan Ombudet heller ikke gi andre palegg som binder
Kongen €eller et departement.

Offentlige myndigheter er underlagt opplysningsplikt overfor Likestillingsombudet. Dette
gjelder uavhengig av om organene i utgangspunktet har taushetsplikt. Ombudet kan likeledes
kreve &fa dle opplysninger som er nadvendige for gjennomfearing av likestillingsloven hos
andre som har vitneplikt etter tvistemalsloven. Ombudet kan foreta de undersgkel ser som det
finner pakrevd for afa gjennomfert sine oppgaver etter loven, og om nadvendig kreve hjelp
frapolitiet. Nar det gjelder undersgkel sesadgangen, trenger ikke Ombudets undersakel ser a
vaae knyttet til behandling av bestemte saker. Ombudet kan for eksempel undersgke om
aktivitetsplikten, jf. likestillingsloven § 1, overholdes pa generelt grunnlag uten at det ma
dreie seg om en konkret sak. Likestillingsombudets saksbehandling er gratis. For
saksbehandlingen ellers gjelder forvaltningsloven og offentlighetsioven.

3.2.2 Klagenemnda for likestilling

Klagenemnda for likestilling er et kollegialt organ som behandler klager over Likestillings-
ombudets avgjarelser. Klagenemnda er faglig fritilt, men administrativt underlagt Barne- og
familiedepartementet. Klagenemnda bestar av 5ju medlemmer med personlige stedfortredere,
og oppnevnes for en periode pafire ar. Ordfareren i Klagenemnda skal oppfylle de betingel ser
som er foreskrevet for dommere. Nemndas @vrige medlemmer er ogsa hovedsakelig jurister.
To av nemndas medlemmer skal imidlertid oppnevnes etter innstilling fra henholdsvis Lands-
organisasionen i Norge og Naaingslivets Hovedorganisasion. Klagenemnda oppnevnes av
Kongen.

Klagenemnda for likestilling trer sammen etter behov, dvs. nér den har et tilstrekkelig antall
saker til behandling.
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Ombudets konklugon om hvorvidt et forhold er i overensstemmelse med likestillingsloven
eller ikke, kan paklages til Klagenemnda. Ombudet kan ogsa selv bringe saker inn for Klage-
nemndafor likestilling dersom partenei en sak ikke retter seg etter Ombudets avgjarel se.

Likestillingsombudet har ansvar for saksforberedel sen for Klagenemnda. Ombudet utarbeider
et ssmmendrag av saken som sendes sakens parter og medlemmene i Klagenemnda. Partene
far anledning til 8 komme med sine kommentarer til saksfremstillingen. Eventuelle kommen-
tarer blir oversendt den andre parten og samtlige medlemmer i Klagenemnda. Klagenemndas
mgter er offentlige og muntlige. Partene har anledning til &vagetil stedei metet for agi even-
tuelle tilleggsoppl ysninger og besvare sparsmal fra Klagenemnda. Dersom Klagenemnda fin-
ner det nadvendig for sakens fulle opplysning, kan partene ogsa bli innkalt.

Klagenemnda foretar full ny preving av saken. Den kan treffe vedtak om & forby handlinger
som er i strid med likestillingsloven, og den kan gi pabud om tiltak som er nadvendige for &
sikre at en handling oppherer/ikke gjentas. Klagenemnda har imidlertid begrenset med virke-
midler for afa gjennomfert pdleggene. Nemnda har for eksempel ikke kompetanse til atreffe
vedtak om ailegge tvangsmulkt eller oppreisning for ikke-gkonomisk tap. | saker om likelgnn
har imidlertid Klagenemnda hjemmel til & paby hayere lann. | forbindelse med revideringen
av likestillingsloven i 2002, ble erstatningsreglene pa arbeidslivets omréde skjerpet. Det er nd
innfart objektivt erstatningsansvar ved brudd pa loven og det er ikke lenger et vilkar for ers-
tatning at det kan pavises gkonomisk tap. Imidlertid er det fortsatt bare domstolene som kan
idemme erstatning ved overtredelser av diskrimineringsforbudet, men endringen antas likevel
ainnebaare en mer effektiv sanksjonering av likestillingsloven. Revideringen av likestil-
lingsloven ferte ogsatil at Klagenemnda fikk uttalerett i saker om tariffavtalers gyldighet.
Bakgrunnen for endringen var et anske om a styrke muligheten til afa en vurdering av om
tariffavtaler er i strid med likestillingsloven, uavhengig av om sparsmalet er knyttet til konk-
rete ansettel sesforhold. Klagenemndas uttalelser er imidlertid ikke bindende, og unnlatelse av
afelge dem opp er ikke straffesanksjonert og utlaser heller ingen erstatningsplikt. Lo-
vendringen rokker altsdikke ved arbeidsrettens enekompetanse til " preving av tariffavtalers
gyldighet, forstaelse og bestaen”.

K lagenemnda har samme adgang som Likestillingsombudet til & kreve opplysninger og foreta
de undersgkelser som er pakrevd for a utfare sine arbeidsoppgaver. Om ngdvendig kan Kla-
genemnda ogsa kreve hjelp av politiet.

Vedtak fattet av Klagenemnda kan ikke overpraves av departementet eller Kongen, men det
er full adgang til a bringe saker inn for domstolene for full preving. | praksis skjer det imidler-
tid gelden at sakene ender for domstolene.

3.2.3 Likestillingssenteret

Likestillingssenteret ble etablert i 1997 og er hjemlet i likestillingsloven 8 9. Senteret erstattet
det tidligere Likestillingsrédet, som var et rad bestdende av siu medlemmer og et sekretariat
med seks stillingshjemler. Opprettelsen av Likestillingssenteret innebar at Likestillingsradets
sekretariat ble gjort om til et faglig uavhengig likestillingssenter med et eget styre.

Bakgrunnen for opprettel sen av Likestillingssenteret var at Likestillingsradet etter hvert hadde
utspilt sin rolle som et kontakt- og haringsorgan. De nye likestillingspolitiske utfordringene
var knyttet til holdnings- og atferdspavirkning og stette og veiledning. Omdanningen til et
faglig uavhengig likestillingssenter skulle gi en klarere plassering av ansvaret pa dette omra-
det.
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Likestillingssenteret er et statlig forvaltningsorgan med saaskilte fullmakter, med et eget styre
som har det overordnede faglige og gkonomiske ansvaret for virksomheten. Likestillingssen-
teret er faglig uavhengig og ansvarlig for egne prioriteringer og resultatmal i samsvar med det
mandat og de oppgaver det er tillagt etter likestillingsloven § 9. Styret for Likestillingssenteret
oppnevnes av Barne- og familiedepartementet, og den daglige ledelsen forestas av en direkter.
Direktaren tilsettes av styret og ansettes pa &remadl for seks ar. Barne- og familiedepartementet
forestar de nadvendige bevilgninger til Likestillingssenteret. For budsjettaret 2003 har Like-
stillingssenteret fétt bevilget 5,8 millioner kroner, jf. St.prp. nr. 1 (2002-2003) og B. Innst. S.
nr. 2 (2002-2003). Likestillingssenteret har for tiden su faste medarbeidere. | tillegg er mel-
lom to og fire personer ansatt pa progjektbasistil enhver tid. Naamere vedtekter om senterets
oppgaver, organisering og styre er fastsatt i forskrift av 6. juli 2001.

Likestillingssenterets hovedoppgave er & arbeide for reell likestilling mellom kvinner og menn
pa alle ssmfunnsomrader bade nasjonalt og internasjonalt. Senteret skal vaare en padriver i
likestillingsdebatten i forhold til myndigheter, organisasjoner, arbeids- og nagringdliv. Videre
skal senteret vaare en holdnings- og atferdspavirker og ha en stette- og veiledningsfunksjon i
arbeidet for gkt likestilling. Senteret skal ogsa vaae en kunnskaps- og kompetansebase pa
likestillingsomradet. Samlokaliseringen med KILDEN, som er et Informasjons- og dokumen-
tagionssenter for kvinneforskning, er bl.a. ment askulle bidratil agi senteret et saalig kompe-
tansemessig | oft.

3.3 Handhevingsapparat for etnisk diskriminering

3.3.1 Senter mot etnisk diskriminering

Senter mot etnisk diskriminering (SMED) er organisert som et forvaltningsorgan med saarskil-
te fullmakter. Dette falger av mandatetOrganisasjonsformen markerer at senteret skal haen
faglig selvstendig rolle, samtidig som staten har det politiske og administrative ansvaret for
virksomheten. Mandatet for SMED ble fastsatt ved kongelig resolusjon 11. september 19980
Selv om senteret i utgangspunktet er unntatt fra direkte styring fra sentrale myndigheter, er det
kommunal- og regional ministeren som har det politiske ansvaret, og det overordnede gkono-
miske og administrative ansvaret.

SMED ledes av et styre som bestér av atte medlemmer og tre varamedlemmer. Styret oppnev-
nes av Kongen. For 2003 er det bevilget 6,3 mill. kr i statsbudsjettet til driften av SMED, jf.
St.prp. nr.1 (2002-2003) og B. innst. S. nr. 5 (2002-2003). SMEDs daglige virksomhet ledes
av en direkter som ansettes av styret for SMED, og det arbeider ti personer ved senteret.

SMED ble opprettet i 1998 for en preveperiode fram til 31. desember 2002. Det ble imidlertid
vedtatt (B. Innst. nr. 5 (2001-2002)) at senteret viderefgrer sin virksomhet inntil regjeringen
legger fram fordag om lov mot etnisk diskriminering, der det vil bli tatt endelige stilling til
hvordan SMED skal viderefares pa permanent basis.

SMED skal arbeide for a sikre vern mot diskriminering pa grunnlag av trosbekjennelse, hud-
farge eller nasional eller etnisk opprinnelse. Hovedoppgavene til SMED er & gi rettshjelp til
personer som utsettes for etnisk diskriminering, og a dokumentere og overvake situasjonen

* Fullmaktene regnes som saaskilte fordi de ogsd gjelder selve innholdet av virksomheten, jf. Statlige tilknyt-
ningsformer — endringer og egnethet. Notat 1997: 8 Statskonsult, kapittel 4.3.3.

® Fremmet av Kommunal- og regional departementet. Etableringen av SMED er basert pd Stortingets tilslutning
til forslaget i St.meld. nr. 17 (1996-97) Om innvandring og det flerkulturelle Norge.
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med hensyn til art og omfang av denne typen diskriminering. Virksomheten skal veare lands-
dekkende.

Virksomheten ved senteret omfattes av forvaltningsloven og offentlighetsloven. SMED treffer
ordinaat ikke f@mel le forvaltningsvedtak, bortsett fra avgjarelser om a gi stette til dekning av
advokatbistand.

Senteret skal vederlagsfritt yte rettshjelp til enkeltpersoner ved a gi rad og veiledning. SMED
har selv definert sin rolletil & kanalisere henvendelser videre til rette instanser, opptre som
partsrepresentant, skrive klager og utarbeide stetteskriv, bista parten ved forhandlinger og
avgi juridiske uttalelser i saker som fares av andre. Senteret kan ikke fare saker for domstole-
ne, men i saker av prinsipiell karakter kan senteret dekke advokatutgifter til & fare sak for
domstolene. Rettshjelpsarbeidet er grunnsteinen i senterets arbeid. | 1999 behandlet senteret
145 saker, i 2000 behandlet det 194 saker, mens 287 saker ble behandlet i 2001. | 2002 mot-
tok SMED 214 nye henvendelser om rettshjelp. Sakene fordeler seg pa felgende omréder:
arbeidsliv, politi, sosia og helse, forbruker, bolig, skole/utdanning, diskriminering pa uteste-
der, utlendingsloven og annet.

If@lge mandatet skal SMED videre dokumentere og overvake situasjonen med hensyn til art
og omfang av diskriminering gjennom & registrere henvendel ser, innhente dokumentasjon og
utarbeide arlige rapporter om art og omfang av etnisk diskriminering.

Dokumentasjonsvirksomheten er i hovedsak basert pa SMEDs arbeid med konkrete saker og
undersgkel ser som utfares av SMED alene eller i samarbeid med andre. Gjennom sitt retts-
hjelpsarbeid har SMED mulighet til & dokumentere hva slags typer saker folk opplever som
diskriminering og hvilke omrader som oppleves som mest problematiske. Informasjonen fra
rettshjelpsarbeidet bidrar ogsatil a synliggjere svakheter innen det offentlige tjenesteappar-
atet, og hvor det er behov for en styrket innsats for a sikre like muligheter og likestilling for
ale. | arbeidet med & dokumentere etnisk diskriminering har SMED ogsa brukt andre virke-
midler, herunder kampanjer, kartlegging og sperreundersakel ser, samarbeid med frivillige
organisasoner og kontakt med offentlige instanser.

Det falger av mandatet at SMED ogsa skal drive utadrettet virksomhet gjennom a ha kontakt
med andre parter for & forebygge og forhindre diskriminering og ved a fremme forslag til til-
tak som forebygger mot etnisk diskriminering i samfunnet.

Ved opprettelsen av SMED som en pregveordning, ble det forutsatt at ordningen skulle evalue-
res innen utlgpet av preveperioden med tanke pa om og eventuelt i hvilken form den skulle
viderefgres. Ingtitutt for rettssosiologi ved Universitetet i Oslo (na Institutt for kriminologi- og
rettssosiologi) og Norsk Institutt for by- og regionsforskning (NIBR) har hatt som oppdrag a
foreta en |gpende evaluering av virksomheten ved SMED i preveperioden som utlgp 31. de-
sember 2002. Evalueringen legges fram varen 2003.

3.3.2 Fordag til handhevingsapparat i NOU 2002: 12 Rettslig vern mot etnisk diskrimine-
ring

| NOU 2002: 12, kapittel 19 gijennomgar og vurderer utvalget hvilke organer som bgr hand-
heve lov mot etnisk diskriminering og hva slags oppgaver og kompetanse disse bar ha. | ka-

® Disse sakene er unntatt fra klageadgangen etter forvaltningsloven, jf. forskrift av 20. august 1999 om unntak
fraforvaltningsloven om klageadgang.

21



pittel 20 giennomgar og drefter utvalget SMEDs framtidige rolle. Utvalget foreslar at SMED
blir omdannet til et kompetansesenter for etnisk likestilling.

3.3.2.1 Opprettelse av et nytt tilsynsorgan — Diskrimineringstil synet

Utvalget foreslar at loven skal handheves av et nytt forvaltningsorgan som kan kalles Diskri-
mineringstilsynet. Diskrimineringstilsynet skal vaare en faglig uavhengig farsteinstans. Bak-
grunnen er at utvalget mener at domstolsbehandling av sivile saker om etnisk diskriminering
salangt som mulig bar unngas.

Det er forutsatt at det skal vaare en lav terskel for ata kontakt med Diskrimineringstilsynet.
Organet skal behandle saker som bringes inn for det av personer som selv mener a vaare utsatt
for etnisk diskriminering, eller av andre som mener akjenne til diskriminerende forhold. Til-
synet ber likevel haen vissfrihet til & vurdere om det er grunn til ata en sak til behandling.
Tilsynet mé ogsa kunne ta opp saker av eget tiltak. Ordinaat skal det tas sikte pa & oppnaen
|zsning gjennom megling. Farer ikke dette frem, skal tilsynet ha adgang til atreffe bindende
vedtak.

Utvalget har foreslétt at lederen for det nye til synsorganet oppnevnes av K ongen for en perio-
de paseks ar. Det er foreslatt at neamere regler for virksomheten kan fastsettes i forskrift.

| tillegg til atatilling til om det foreligger brudd pa loven, skal tilsynet ha myndighet til &
fastsette bruk av sivilrettslige reaksjoner som er foreslétt i den nye loven mot etnisk diskrimi-
nering. Reaksgionene bestar bl.a. i pdlegg om stansing, retting eller andre tiltak for asikre at en
diskriminerende handling, unnlatelse eller ulovlig negativ gjengjeldel se oppherer og for &
hindre at den gjentas. For afa gjennomfart pdegg som blir utferdiget, kan det fastsettes
tvangsmulkt dersom fristen for a gjennomfare pal egget er oversittet. Utvalget har ogsa fore-
slétt at tilsynet skal kunne fastsette oppreisning til ofre for etnisk diskriminering for ikke-
gkonomisk tap.

Utvalget foreslar ogsa at Diskrimineringstilsynet kan begjare patale ved brudd palovens for-
bud mot organisert rasistisk virksomhet, samt ved manglende oppfalging av palegg om stan-
sing, retting eller andre tiltak for & hindre etnisk diskriminering. Offentlig patale er etter for-
slaget avhengig av dik begjagring. Tilsynet skal ogsa kunne fremme begjaaing for tingretten
om midlertidig stengning av serverings- eller utested for a avverge eller stanse brudd palov
mot etnisk diskriminering.

Det er fored att en opplysningsplikt for offentlige myndigheter uavhengig av taushetsplikt
overfor tilsynsorganet. Tilsynet kan ogsa kreve alle opplysninger som er ngdvendige for gjen-
nomfaringen av loven hos andre som har vitneplikt etter tvistemalsloven. Videre kan tilsynet
foreta " undersgkel ser som finnes pakrevd for & gjennomfare sine oppgaver etter loven”, og
om ngdvendig kreve hjelp av politiet. Tilsynet kan ogsa kreve bevisopptak for domstolene.

Videre fored s det neamere regler for tilsynets saksbehandling. For saksbehandlingen ellers
gjelder forvaltningsloven og offentlighetsloven.

Tilsynet vil ikke kunne oppheve eller endre forvaltningsvedtak truffet av andre og ikke gi
palegg om hvordan forvaltningsmyndighet ma uteves for & unnga strid med loven. Det kan
heller ikke gis andre palegg som binder Kongen eller et departement. Organet skal ta stilling
til om det foreligger et diskriminerende forhold i strid med loven, og nér saken gjelder andre
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deler av forvaltningen enn Kongen eller et departement vil det bl.a. kunne fastsettes oppreis-
ning.

3.3.2.2 Klageorgan

Utvalget foreslar ogsa at det blir opprettet et klageorgan, Klagenemnda for etnisk diskrimine-
ring. Klagenemnda skal organiseres som et kollegialt organ og skal behandle klager over Dis-
krimineringstilsynets vedtak. Klagenemndas kompetanse svarer ellerstil tilsynets kompetan-
se. Ogsa klagenemnda skal kunne kreve opplysninger og foreta de undersakel ser som er pa-
krevd for & utfare sine oppgaver, og om nadvendig kreve hjelp av politiet. Videre skal klage-
nemnda kunne kreve bevisopptak for domstolene.

Klagenemnda skal besta av fire medlemmer med personlige stedfortredere. Disse oppnevnes
av Kongen for fire & om gangen. Lederen og ett av medlemmene skal oppfylle vilkarene for &
vaae dommer. Det ber dpnes for at berarte organisasjoner og aktuelle minoritetsgrupper frem-
mer forslag til medlemmer.

Utvalget foreslar at saksforberedelsen for klagenemnda legges til Diskrimineringstilsynet.
Kongen kan etter forslaget gi neamere regler om klagenemndas virksomhet og organisasjon.

Vedtak av tilsynet eller klagenemnda skal kunne bringes inn for domstolene til full overpre-
ving. Det vil ogsa vaae adgang til & bringe en sak direkte inn for domstolene uten & ga veien
om de saaskilte handhevingsorganene.

Utvalget drefter saarskilt adgangen for organisasjoner til areise sak pavegne av eller til stette
for personer som er utsatt for etnisk diskriminering. Utvalget foreslar en saaskilt regel som
utvider adgangen til & bruke organisasjoner som fullmektig.

3.3.2.3 Kompetansesenter for etnisk likestilling

Holgersenutval get drefter i NOU 2002: 12 kapittel 20 tre ulike modeller for viderefgring av
SMED. Alle modellene ma sesi lys av at utvalget mener det er pakrevd med saarskilte organer
til & handheve en ny lov mot etnisk diskriminering.

Den ene modellen gar ut pa a opprettholde SMED som et rettshjel pskontor. Utvalget anbefa-
ler likevel ikke denne modellen, og viser til at opprettelse av et eget organ for handheving av
den nye loven vil redusere behovet for en saaskilt rettshjelpsordning. | den grad det fortsatt
vil vagre ngdvendig, bar behovet kunne dekkes av andre eksisterende rettshjel pstilbud.

Den andre modellen er & omdanne SMED til et Kompetansesenter for etnisk likestilling. Det
er den |gsningen utvalget anbefaler. Et slikt kompetansesenter vil kunne ha oppgaver i form
av kunnskapsutvikling, holdnings- og atferdspavirkning, en generell stette- og veiledningstje-
neste for offentlige og private instanser, dokumentasjon og overvaking av etnisk diskrimine-
ring, og en generell padriverrolle innen feltet.

Den tredje modellen som dreftes er omdanning av SMED til et handhevingsorgan for ny lov
mot etnisk diskriminering, jf. utvalgets forslag om opprettelse av Diskrimineringstilsynet.
Utvalget anbefaler ikke en slik ordning, da en rekke av de nevnte oppgavene som kan legges
til et kompetansesenter ikke vil kunne ivaretas av tilsynsmyndigheten. Utvalget mener det er
ngdvendig med et saarskilt organ ved siden av tilsynsmyndigheten for &ivareta disse oppga-
vene, og foredar derfor at SMED omdannestil et Kompetansesenter for etnisk likestilling.
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Det er foreslatt at Kompetansesenter for etnisk likestilling blir hjemlet i lov mot etnisk dis-
kriminering. Organet skal vaare faglig og politisk uavhengig, og det skal ha et styre. Styret
oppnevnes av departementet, og den daglige ledel se forestas av en direkter. Direkteren til set-
tes av styret og ansettes pa dremal for seks ar. Kongen kan fastsette naamere regler om man-
dat for senteret, organisering, og styrets sammensetning og funkgjonstid.

3.4  Andrehandhevingsordninger og forslag

34.1 Arbeiddivet

3.4.1.1 Arbeidstilsynet

Arbeidstilsynet er en statlig etat, underlagt Arbeids- og administrasjonsdepartementet. Etatens
oppgave er aferetilsyn med at virksomhetene falger arbeidsmiljalovens (aml.) krav. | tillegg
har Arbeidstilsynet forvaltnings-, tilsyns- og informasjonsoppgaver i forhold til f@lgende lo-
ver: lgnnsgarantiloven, ferieloven, lov om Ignnsplikt under permittering, lov om 1. og 17. mai
som hgytidsdager og deler av lov om tobakkskader.

Etaten bestdr av et direktorat og 11 distriktskontorer med til sammen 29 underliggende avde-
lingskontorer spredt over hele landet. Direktoratet i Oslo styrer etatens overordnede strategi,
planer og kommunikasjon med sentrale samarbeidspartnere. Lokal veiledning, informasjon og
tilsyn med den enkelte virksomhet foretas av distrikts- og avdelingskontorene. Styret er Ar-
beidstilsynets averste organ. Det er partssammensatt, med representanter for arbeidsgiver- og
arbeidstakerorganisasionene, samt fra landbruket. Styret konsentrerer seg ferst og fremst om a
trekke opp retningslinjer for Arbeidstilsynets virksomhet og paser at etaten utferer oppgavene
sine i samsvar med arbeidsmiljaloven og dens intengjoner. Arbeidstilsynet har ca. 520 ansatte
som skal bidratil &faretilsyn med at ca. 240 000 virksomheter falger kravenei arbeidsmiljz-
loven og tilhgrende regel verk.

Arbeidstilsynets inspekterer er lokalisert ved distrikts- og lokalkontorene og driver tilsyn
gjennom a oppsake de enkelte virksomheter og samtale med arbeidsgiver og arbeidstakernes
representant (verneombud). Inspektarene foretar ogsa konkrete undersgkel ser av det fysiske
arbeidsmiljget pa arbeidsstedet. Arbeidstilsynet har rett til & fa de opplysninger fra virksomhe-
ten som anses nadvendige for utevelsen av tilsynet (for eksempel overtidglister, internkont-
rollsystem etc.).

Arbeidstilsynet er ferst og fremst et kontrollorgan og har som hovedformal adrive tilsyn med
at arbeidsmiljaloven falges opp i den enkelte virksomhet. Arbeidstilsynet driver imidlertid
ogsa veiledning bade ved telefoniske henvendelser, i forhold til oppfyllelse av gitte palegg og
ved avholdelse av informasjonsmgter. Det siste searlig i forbindel se med starre brang esats-
ninger. Arbeidstilsynets rolle er imidlertid ikke & fungere som konsulent for den enkelte virk-
somhet. Man gér for eksempel ikke konkret inn i psykososiale konflikter pa en arbeidsplass
for &lgse dem, eller megle mellom parter.

Arbeidstilsynet har tilsynskompetanse nar det gjelder trakassering, jf. aml. § 12, herunder
diskriminering i form av trakassering. Arbeidstilsynet har imidlertid begrenset tilsynskompe-
tansei forhold til diskrimineringsforbudet i aml. § 55 A (forbud mot diskriminering ved anset-
telse pa grunnlag av rase, hudfarge, nasional eller etnisk opprinnelse, homofil legning, homo-
fil samlivsform eller funksjonshemming). Arbeidstilsynet kan gi visse pdlegg med hjemmel i
§55A, 1. ledd, for eksempel palegg om at en stilling som er utlyst paulovlig méte, skal utly-
ses panytt. Arbeidstilsynet anses imidlertid ikke & hatilsynskompetanse i forhold til ar-
beidsmiljgloven § 55 A, 2.-6. ledd. Personer som mener seg krenket av brudd pa diskrimine-
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ringsforbudet er sdledes henvist til areise sivilt seksma mot arbeidsgiver for de ordineae
domstolene.

Nar Arbeidstilsynet skal handheve de offentligrettslige delene av arbeidsmiljeloven (handhe-
velse av de privatrettslige delene av loven er overlatt til domstol sapparatet) vil de hafalgende
reaksjoner til radighet:

- Péegg

- Stanspga. overhengende fare for liv og helse

- Tvangsmulkt

- Stans som tvangsmiddel etter manglende oppfylt palegg

- Anmeldelse (straff)

Palegg, tvangsmulktvedtak og stansingsvedtak gis av inspektarene ved disktriktskon-
tor/lokalkontor. Klage pa vedtak fattet i distriktene avgjeres av Direktoratet for arbeidstilsy-
net. Direktoratet er farsteinstans ved enkelte saker (for eksempel ved vedtak om ettergivelse
av tvangsmulkt), og i disse sakene er Arbeids- og administrasjonsdepartementet klageinstans.

3.4.1.2 Arbeidsretten
Arbeidsretten er en ssadomstol for tvistespersmal pa den kollektive arbeidsrettens omrade.
Arbeidsrettens kompetanse er positivt avgrenset, samtidig som den er eksklusiv.

Arbeidsretten behandler tvister om gyldighet og fortolkning av tariffavtaler, om brudd pata-
riffavtaler og om sanksjoner ved slike avtalebrudd og dessuten visse tvister om fortolkning av
arbeidstvist- og tjenestetvistlovens regler.

Bortsett fra saker om erstatningsansvar for tariffbrudd og ulovlig arbeidsstans kan Arbeidsret-
ten ikke behandle tvister vedrgrende individuelle arbeidsforhold. Det er likevel dpnet adgang
til pademmelse av individuelle krav som utspringer av en arbeidsavtale hvis resultatet, uten
naa'mere bevisfarsal, felger umiddelbart av avgjerelsen i sak om tariffavtale, jf. arbeidstvist-
loven 8 9. Arbeidsretten behandler ikke tvister som gjelder diskriminering i arbeidsforhold, jf.
aml. 8 55 A.

Arbeidsretten har hele landet som rettskrets og sammensettesi den enkelte sak med §u dom-
mere, herunder tre ngytrale (fagdommere) og to frahver av sidenei arbeidslivet, jf. ar-
beidstvistloven 8§ 10. De fire arbeidslivsrepresentantene oppnevnes etter innstilling fra organi-
sasjoner med innstillingsrett. Arbeidstvistioven § 11 inneholder bestemmel ser om hvilke or-
ganisagoner som har innstillingsrett. Samtlige av rettens medlemmer, formannen inkludert,
oppnevnes av Kongen for en periode patre ar. Formannen og nestformannen er i heltidsstil-
ling, mens for de gvrige er dommervervet en bistilling.

3.4.1.3Fordlag fra Arbeidslivdovutvalget — NOU 2003: 2 Skjerpet vern mot diskriminering i
arbeidslivet s
Rédsdirektiv 2000/78/EF om likebehandling i arbeidslivet oppstiller ikke krav om at det skal
utpekes uavhengige qrganer for behandling av saker om diskriminering, slik direktivet mot
etnisk diskriminerin tikkel 13 gjer.

" R&dsdirektiv 2000/78/EF om generelle rammebestemmelser om gjennomfering av prinsippet om likebehand-
ling med hensyn til sysselsetting og arbeid.

8 Radsdirektiv 2000/43/EF om gjennomfering av prinsippet om likebehandling uavhengig av rase eller etnisk
opprinnelse.
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Etter rdsdirektivet om likebehandling i arbeidslivet er det tilstrekkelig med en adgang for
personer som mener seg krenket til ata saken til domstolene gjennom sivilt seksmal, siden
artikkel 9 kun stiller krav om klagemulighet til ”administrative og/eller rettslige instanser”.
For a gjennomfare radsdirektivet mener Arbeiddivsiovutvalgeti NOU 2003: 2 at det sdledes
vil vagetilstrekkelig a viderefare dagens rettstilstand, jf. aml. § 55 A, sette ledd. Handheving
gjennom adgang til &fremme sivil sak vil bli knesatt gjennom lovutkastets bestemmelse om
erstatning (lovutkastets § 54 J). NOU 2003: 2 inneholder ikke fordag om a opprette nye
handhevingsorganer for diskriminering i arbeidslivet. Arbeidslivslovutvalget anbefaler imid-
lertid i innstillingen " at de aktuelle utval gsarbeider og lovforslag pa diskrimineringsomradet
sesi en bredere sammenheng, og at det vurderes en helhetlig lovregulering og héndheving av
diskrimineringsvernet i Norge”.

Nar det gjelder handheving har utvalget foreslatt a beholde rettstilstanden hovedsakelig ik
den er i dagens system. Det vil s at Arbeidstilsynet har tilsynskompetanse nér det gjelder dis-
kriminering i form av trakassering, og at diskriminering i de gvrige situasjoner i arbeidslivet
(ved ansettel se, forfremmel se, oppsigelse mv.) krever handheving gjennom domstolene. Dis-
kriminering gjennom trakassering er naregulert av aml. 8 12, men for & gjere diskrimine-
ringsbestemmel sene mer brukervennlige og |ett tilgjengelige, har man foreslatt at diskrimine-
ring i form av trakassering skal reguleres av diskrimineringskapittelet. Dette er hensiktsmes-
sig for &oppfylle direktivets krav til bevisbyrde og effektiv sanksjonering. Trakassering iht.
aml. 8 12 er allerede underlagt Arbeidstilsynets vedtakskompetanse og denne myndigheten
viderefares, slik at Arbeidstilsynet ogsa kan handheve brudd pa lovutkastets § 54 C nr. 3.

3.4.2 Handhevingssystem for diskriminering av funksonshemmede

Regjeringen oppnevnte ved kongelig resolusjon 21. april 1999 et utvalg som fikk i mandat &
utrede om funksjonshemmedes rettigheter er tilstrekkelig ivaretatt og foresla strategier og
virkemidler for afremme funksjonshemmedes deltakelse og likestilling i det norske samfunn
(Manneradkutval get). Mannerakutvalget har i sin utredning NOU 2001: 22 Fra bruker til bor-
ger foreslétt a opprette " Tilsynet for funksjonshemmedes rettigheter”. Tilsynet skal hindre
diskriminering av mennesker med funksjonsnedsettel ser og sikre deres spesielle rettigheter.

Tilsynet skal etter utvalgets forslag organiseres som et faglig selvstendig og uavhengig organ
og sikres en sterk posisjon med myndighet og tyngde. Blant annet foreslas det alegge tilsynet
direkte under Stortinget og at styret i tilsynet oppnevnes av Kongen. Tilsynet ber etter utval-
gets syn etableres sentralt, men det foreslas at fylkesmannsembetene far ansvar for a rapporte-
retil tilsynet, for & sikre tilgjengelighet og bistand til folk i hele landet. Nar det gjelder tilsy-
nets forhold til andre instanser uttaler utvalget at dette ma utredes naamere.

Utvalget uttaler at tilsynets hovedoppgave vil vaae a " fare tilsyn med & handheve de sam-
funnsmessige rettigheter som mennesker med funksjonsnedsettel ser har — og sikre at urett
ikke begas mot den enkelte”. Blant oppgavene nevnes dokumentasjon og overvaking med
hensyn til art og omfang av diskriminering, gi réd og veiledning i enkeltsaker, iverksette un-
dersgkel ser ved mistanke om diskriminering, rapportere om situasionen, og a evaluere lovgiv-
ningens effekt og foreslatiltak. Utvalget har ikke foreslatt & gi organet vedtakskompetanse.

Som ledd i oppfalgingen av NOU 2001: 22 Mannerakutval get, nedsatte regjeringen 29. no-

vember 2002 et utvalg som skal vurdere styrking av vernet mot diskriminering av funksons-
hemmede. Utvalget er ledet av professor dr. juris Aslak Syse.
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| henhold til mandatet skal Syseutvalget utarbeide forslag til en ny lov eller foresla endringer i
eksisterende lovgivning eller begge deler, som kan styrke det rettslige vernet mot diskrimine-
ring av funksjonshemmede. Formalet er & fremme full deltakelse i samfunnet og likestilling
mellom funks onshemmede og andre borgere.

| mandatet til utvalget fremgar det bl.a. at:
" Utvalget ma drefte ulike sanksjonsmuligheter og ta stilling til bevisbyrderegler og
ansvarsformer ved eventuelle sivilrettslige sanksoner. Utvalget skal vurdere om saa-
skilte organer bar ha ansvar for en effektiv oppfalging av regelverket.”

Syseutvalget skal avgi sine forslag innen 31. desember 2004.
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4  Internasjonale fgringer

4.1 EU

4.1.1 Innledning

Internasjonale faringer for etablering av organer som skal ivareta likestilling og arbeid mot
diskriminering foreligger farst og fremst fra EU. Av saalig betydning er radsdirektiv
2000/43/EF om giennomfaring av prinsippet om likebehandling uavhengig av rase eller etnisk
opprinnel se, europaparl aments- og radsdirektiv 2002/73/EF om gjennomfgring av prinsippet
om lik behandling av kvinner og menn nar det gjelder adgang til arbeid, yrkesutdanning og
forfremmelse, samt arbeidsvilkar, og radsdirektiv 2000/78/EF om generelle rammebestem-
melser om likebehandling med hensyn til sysselsetting og arbeid (kapittel 4.1.2-4.1.4). Det er
ennd ikke fattet en endelig EFTA/E@S-posison vedrgrende sparsmalet om innlemmelse i
E@S-avtaen av rédsdirektiv 2000/43/EF og 2000/78/EF, men regjeringen har gatt inn for at
direktivene innlemmes, jf. tiltak i Handlingsplan mot rasisme og diskriminering (2002-2006).
Ved fastsettelse av nye regler om diskriminering bar Norge, i trad med intensjonen i Hand-
lingsplanen mot rasisme og diskriminering, uansett oppfylle minimumskravenei de to nevnte
direktivene. Arbeidsgruppen finner det derfor relevant a redegjere kort for kravenei disse
direktivene. Det samme gjelder den sammenlignende undersgkelseni EU-regi av sakalte spe-
sialiserte organer som arbeider for likestilling og/eller mot diskriminering (kapittel 4.1.5). Det
gjeres ogsa kort rede for faringer fra Europaradet (kapittel 4.2) og fraFN (kapittel 4.3).

4.1.2 EUsradsdirektiv 2000/43/EF
EUs radsdirektiv 2000/43/EF om gjennomfgring av prinsippet om likebehandling uavhengig
av rase eller etnisk opprinnelse har en bestemmelsei artikkel 13 om minimumskrav for uav-
hengige organer som skal fremme likebehandling pa nasjonalt niva. Organet, eventuelt orga-
nene, skal

» bistaofrefor diskriminering dik at de kan fa behandlet sine klager

» foretauavhengig gransking av diskriminering

* publisere rapporter og gi veiledning

| tillegg har direktivet en bestemmelsei artikkel 7 om at personer som mener seg krenket skal
kunne bringe saken inn for rettslige og/eller administrative klageinstanser, eller der det er
hensiktsmessig, forliksinstanser.

En naamere gjennomgang om vernet mot diskriminering i EU er gitt i Holgersenutval gets
innstilling NOU 2002: 12 kapittel 8. Problemstillinger om uavhengige organer er ssalig om-
talt i kapittel 8.2.3.3 0gi kapittel 8.5.8.

4.1.3 Europaparlaments- og radsdirektiv 2002/73/EF

Radsdirektiv 76/207/E@F om gjennomfaring av prinsippet om lik behandling av kvinner og
menn nar det gjelder adgang til arbeid, yrkesutdanning og forfremmelse, samt arbeidsvilkar,
er en del av E@S-avtalen, jf. E@S-avtalens Vedlegg XV 111 om helse og sikkerhet pa arbeids-
plassen, arbeidsrett og lik behandling av kvinner og menn. Direktivet er nylig blitt endret
gjennom europaparlaments- og radsdirektiv 2002/73/EF. Endringene tar sikte pa a
implementere den foreliggende praksis fra EF-domstolen og justere direktivet i forhold til de
to nye direktivene om diskriminering, direktiv 2000/43/EF (etnisk diskriminering) og
2002/78/EF (rammedirektivet for likebehandling i arbeidslivet). ES/EFTA-landene har
vurdert direktiv 2002/73/EF som EZS-relevant, og det er ventet at E&S-komiteen vil treffe
beslutning om ainnlemme direktivet i E@S-avtalen fgr sommeren 2003.
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| likhet med direktiv 2000/43/EF, oppstiller direktiv 2002/73/EF krav om at det skal opprettes
uavhengige organer til & fremme, analysere og overvake likebehandlingsprinsippet. Direktivet
stiller i artikkel 8akrav om at organene skal ha kompetanse til & yte uavhengig hjelp til perso-
ner i forbindelse med klager om forskjellsbehandling, gjennomfare uavhengige undersegkel ser
om forskjellsbehandling, offentliggjare uavhengige rapporter og komme med anbefalinger i
sparsma om forskjellsbehandling. Direktivet inneholder ogsa, i likhet med rédsdirektiv
76/207/EQF, en bestemmel se om at ale som mener seg krenket som f@lge av diskriminering
pagrunn av kjenn, har adgang til a fremme klage for domstolene og/eller gjennom forvaltn-
ingsmessige framgangsméter. | det nye direktivet pal egges medlemsstatene ogsa & sikre at
foreninger, organisasjoner og andre rettssubjekter som har en interesse i at bestemmelsen i
direktivet overholdes, kan reise sak enten pavegne av eller til stette for saksgkeren.

4.1.4 EUsradsdirektiv 2000/78/EF

EUs rédsdirektiv 2000/78/EF angir generelle rammebestemmel ser om likebehandling med
hensyn til sysselsetting. | NOU 2003: 2 Skjerpet vern mot diskriminering i arbeidslivet, kapit-
tel 3, redegjar Arbeiddlivslovutvalget for direktivet.

Direktivet oppstiller ikke krav om at det skal utpekes uavhengige organer for behandling av
saker om diskriminering slik rédsdirektiv 2000/43/EF og 2002/73/EF gjer. Direktivet oppstil-
ler kun krav om at personer som mener seg krenket skal kunne bringe saken inn for rettslige
og/eller administrative klageinstanser, eller der det er hensiktsmessig, forliksinstanser, jf. ar-
tikkel 8.

4.1.5 EUsrapport omspesialiserte organer som arbeider for likestilling og/eller mot dis-
kriminering

Rapporten “ Specialised bodies to promote equality and/or to combat discrimination” (mai
2002) Fler utarbeidet av PLS Ramboll Management pa oppdrag av EU-kommisjonen. Rappor-
ten bygger pa en undersgkelse blant 21 spesialiserte organer som arbeider for likestilling
og/eller mot diskriminering i ulike EU-land. Nedenfor falger en kort oppsummering av rap-
porten.

4.1.5.1 Nea'mere om mandat, virkeomrade og uavhengighet

Hvordan medlemmer av styret blir uthevnt har stor betydning for organets uavhengighet, kon-
tinuitet og for om myndigheten blir effektiv. Styret er en garantist for organets uavhengighet
og for at det opererer i overensstemmelse med sitt mandat. Ulike modeller benyttes for hvor-
dan styret utnevnes. Grovt kan det skilles mellom to modeller: Et styre sammensatt av repre-
sentanter fra navngitte institusoner og et styre sammensatt av individer som utelukkende er
utnevnt pa grunn av sine kvalifikasjoner. Den farste modellen sikrer at relevante interesser far
sin stemmei styret, men en kan stille sparsma ved om denne organiseringen gjer at styret
bare ivaretar smale enkeltinteresser pa vegne av organisasionene og ikke ser helheten. Den
andre modellen, der personer saker etter en dpen utlysning i pressen og blir utnevnt pa grunn
av sine kvalifikasjoner, sikrer en mer dynamisk modell. For & sikre seg mot ugnsket politisk
styring kan utnevningen foretas eller gjennomgas av organer som er uavhengige av regjering-
en. | Storbritannia gér for eksempel Independent Commission for Public Appointment gjen-
nom rekrutteringsprosessen til de tre uavhengige kommisjonene pa likestillingsomradet. Uav-
hengige instansers deltakelse i prosessen kan ogsa bidratil & gjare utvel gel sen objektiv.
Anbefalingen er at institusjonens uavhengighet bar fremga klart av statutter og mandat.

9 http://europa.eu.int/comm/employment _social/news/2002/sep/1032946321 en.html
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For divareta en uavhengig stilling bar funksjonstiden og mandatet for styret fastsettes ved
lov. Sammensetningen av styret ma gjenspeile ulike brukergrupper, og ivareta kompetanse og
uavhengighet.

De organer som inngdr i undersgkelsen har svaat ulik struktur og kultur, fralgse strukturer til
svaat strukturerte arbeidsformer med virksomhetsplaner, indikatorer for gjennomfering av
tiltak/resultatmaling og overvakingsprosedyrer.

Starrelsen pa arbeidsstokken varierer fra4 til 200 ansatte, samtidig som den faglige kompe-
tansen varierer. Organiseringen varierer ogsa. Enkelte av institusonene er organisert i team,
andre mer hierarkisk. Organene kan vaae organisert etter diskrimineringsgrunnlag eller funk-
sion. Eksempelvis var kommisjonsmedlemmene og juridiske radgivere i Equal Treatment
Commissioni Nederland tidligere inndelt i tre avdelinger=-men nd arbeider alle medlemmer
og radgivere med ale typer saker. Kommisjonen har hatt et gkende antall saker der det fore-
ligger diskriminering pa mer enn ett diskrimineringsgrunnlag. Den potensielle svakheten ved
manglende spesialisering oppveies av fordelen med a kunne bruke kompetanse fra ett diskri-
mineringsgrunnlag pa et annet.

Studien demonstrerer at det & bygge opp nye institusjoner eller a sla sammen eksisterende
institusjoner tar tid. Det samme gjelder etablering av effektive arbeidsmater.

Det blir ogsavist til at noen institusjoner har felles kontorlokaler, datanettverk, telefon og
informasjonstjenester for a redusere utgiftene. En dik Igsning kan ha som ulempe at organene
blir forvekdet av publikum.

Organenestilgjengelighet er viktig. Dette gjelder bade den fysiske tilgjengeligheten og hvor-
dan ingtitusionen fremtrer for den som henvender seg dit for & klage. Personal ets spraklige
ferdigheter er ogsa av betydning. | tillegg ma institusjonen opptre pa en méte som gjar at folk
som henvender seg far tillit til at diskrimineringssaken vil bli behandlet pa en rask og profe-
sionell méte.

Alle organene som var med i undersgkelsen var finansiert over offentlige budgetter. Enkelte
institugoner var finansiert med midler fraandre institugoners budgjett, eller som en del av
lokalforvaltningen.

Det er en fordel for institusjonen a ha forutberegnelige budsjetter. En ulempe ved tildeling av
midler over det arlige statsbudsjettet er imidlertid at det kan fare til endringer i forhold til
skiftende politiske prioriteringer. Nar budsjettildeling kommer som falge av sgknad med de-
taljerte planer, er det starre mulighet for direkte eller indirekte abli styrt av regjeringen eller
av en minister.

Det er en utvikling i retning av & samle de forskjellige diskrimineringsgrunnlagenei felles
lovgivning og institugonell struktur. Det visestil at slik horisontal tilneaming til diskrimine-
ring er gjennomfart nar det gjelder likestillingsapparatet i Irland og Belgia og blir vurdert i
andre land, som Storbritannia og Tyskland.

19 Den farste avdelingen arbeidet med kjgnnsdiskriminering og diskriminering med hensyn til arbeidstid, den
andre avdelingen arbeidet med diskriminering pd grunnlag av etnisitet og nasjonalitet, og den tredje avdelingen
arbeidet med diskriminering pa de gvrige grunnlagene.
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En horisontal tilnaaring til ulike diskrimineringsgrunnlag er sett som er fordel for & oppna
rettslig sammenheng, konsistens og klarhet nar det gjelder rettigheter. En annen fordel med en
sk helhetlig tilneaming er at det gir organet gkt tyngde og mulighet til innflytelse, ved siden
av at det kan arbeide mer effektivt. Horisontal organisering kan ogsa ha som fordel at den
fierner eventuelt hierarki mellom diskrimineringsgrunnlag som métte foreligge.

Etablerte organer som arbeider med et begrenset antall diskrimineringsgrunnlag uttaler en
frykt for at en integrert tilnaaming vil bety at den type arbeid institusgionen hittil har gjort vil
famindre politisk betydning etter en organisatorisk samling i ett organ. Det nevnes ogsa at
konsekvensen kan vaare mindre grad av offentlig fokus og mindre ressurser til en type diskri-
minering, dersom diskrimineringsgrunnlagene blir samlet organisatorisk.

Rapporten fremhever erfaringer frafor eksempel Irland, hvor man har en integrert tilnsarming
med to institugoner som arbeider med ni diskrimineringsgrunnlag, som viser at denne type
institusjoner stér sterkere enn institusjoner som arbeider med separate omréder, og at det lig-
ger stor verdi i felles erfaringsutveksling. Det er imidlertid viktig at arbeidet vedrarende de
enkelte diskrimineringsgrunnlagene er synlig i en slik starre institugon.

Den interne organiseringen bar ogsa avspeile muligheter for a dele kunnskap patversav dis-
krimineringsgrunnl ag.

4.1.5.2 Bistand til ofre for diskriminering

Oppgavene ber omfatte ainformere og veilede om rettigheter, behandle klager, undersake og
etterforske saker, megle og fai stand forlik, fatte formelle beslutninger og gi assistanse i saker
for domstolene. De fleste institusjonene gir informasjon om rettigheter og lovgivning. Flere
har egne telefonlinjer for radgivning. | hovedsak gis det individuelle réd til personer som har
blitt diskriminert.

Organenes myndighet til & foreta undersgkelser og etterforskning varierer. Noen organer kan
bare gi veiledning, mens andre kan undersgke nar det foreligger klager. Den britiske Commis-
sion for Racial Equality har omfattende myndighet til a etterforske pa eget initiativ, og kan
instruere organisasjoner/bedrifter mv. til & gjennomfare tiltak. Noen institusjoner kan pa eget
initiativ sette i gang undersgkelser av diskriminering pa et spesielt samfunnsomrade.

En rekke institusjoner gir hjelp til alase konkrete saker, enten gjennom rettshjelp eller forsagk
pa alegse saken utenfor rettsapparatet, eller gjennom assistanse og representasion i saker som
bringesinn for domstolene.

Tvister utenom domstolene kan |gses pa basis av skriftlig klage frainstitusjonen pa vegne av
offeret eller klageren. En annen tilnaging er en mer formell megling, slik som gjeres av Office
of the Director of Equality Investigations (ODEI) i Irland (se omtalei kapittel 5.2.2). Mange
institugioner vil gke bruken av megling, siden frivillig lasning av saken ofte er mer til hjelp
for offeret enn en formell avgjerelse.

Bare noen fainstitusjoner, blant dem belgiske CECLR, irske Equality Authority og den britis-
ke Commission for Racial Equality har erfaring med & bringe saker for retten. At det er safa
forklares med at det dreier seg om ny lovgivning og mangel paressurser.

To av organene som var med i progjektet, Equal Treatment Commission i Nederland og ODEI
i Irland, fungerer pa en domstolslignende méte og kan fatte bindende avgjarelser i saker om
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mulig diskriminering. Det er generelt ansett som viktig at avgjarelser begrunnes. Dette styrker
legitimiteten og gjer det mulig for de bergrte a bedamme pa hvilket grunnlag avgjarelsen er
tatt.

Nar det gjelder bistand til ofre mv. ber arbeidet med de individuelle sakene suppleres med
fokus pa mer langsiktige strukturelle endringer mht. diskriminerende praksis. Organene ber
dessuten ha adgang til & undersgke saker av generell betydning. Videre bgr bistanden veae
gratis. Organene bgr vurdere om rollen som megler lar seg forene med det areise prinsipielle
saker for divaretalovens krav. En mulig | @sning kan vagre alegge meglingsrollen til et sepa-
rat organ.

4.1.5.3 Institugonenes rolle i den politiske prosessen, dokumentasjon og bevisstgjering

| rapporten tilras det at institusjonens politiske rolle ber vage formalisert for at dens ekspertise
skal regnes med i lovgivningsprosesser og ved gjennomsyn av eksisterende lover. Videre ber
institusjonene oppmuntre organisasjoner til politisk arbeid og kontakt med relevante politiske
partnere nar det er politisk kultur for dette.

Det blir ogsa pekt pa at organene bear hatilstrekkelige ressurser til a skaffe oversikt og doku-
mentere diskriminering som forekommer og problemstillinger knyttet til manglende likestil-
ling/likebehandling. Organene bar ogsa oppmuntrestil & koordinere arbeidet med dokumenta-
gon og utarbeide langsiktige planer for temaer som bar dekkes, ik at mediaikke skal styre
hvilke omrader som undersekes.

Opplaaing bar ogsa brukes som et aktivt verktay for & endre diskriminerende praksis. Opplae
ring og opplaaingsmateriell bar skreddersystil de ulike malgruppene, og ivareta erfaringer fra
de som har gjennomfert opplagringen. For a utnytte ressursene mest mulig effektivt bar det
fokuseres pa opplaaing som kan ha et stort nedslagsfelt, for eksempel opplaaing av personer
som kan gi opplagingen videre innen sine organisasjoner.

Det ber etableres formaliserte samarbeidsstrukturer, bade pa leder- og medarbeiderniva, som
kan sikre kunnskapsutveksling og kompetanseutvikling mellom ulike organer som arbeider
med likebehandlingssparsmal.

4.2  Europaradet

Europaradets kommisjon mot rasisme og intoleranse, ECRI, vedtok den 13. desember 2002
Genera Policy Recommendation No 7 on national legislation to combat racism and racial
discrimination (heretter kalt anbefaling nr. 7). Anbefaling nr. 7 angir en rekke materielle krav
for hvordan nasjonal lovgivning til hinder for etnisk diskriminering bar utformes. Searlig rele-
vant i forhold til arbeidsgruppens mandat er anbefalingen i punkt 111 nr. 10 om at nasonal
lovgivning bar sikre ofre for diskriminering enkel tilgang til juridiske og/eller administrative
klageprosedyrer, herunder tilgang til megling, hasteprosedyrer og midlertidige avgjarelser. En
annen anbefaling i punkt V nr. 24 er at lovgivningen skal sikre etablering av uavhengige spe-
sidliserte organer for & arbeide mot diskriminering pa nagonalt niva. Et slikt organ ber ha
myndighet til & assistere ofre for diskriminering, myndighet til & innhente opplysninger, rett til
areise sak og deltai saker for domstolene, overvake lovgivningen og gi rad til lovgivende og
utgvende myndigheter, foruten & stette bevisstgjaringstiltak og tiltak for & fremme likestilling
I samfunnet.
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ECRI har ogsaditt tilradinger (" Paris Principles’) om minimumsstandarder for uavhengige
kommisjoner,=—em at organets uavhengighet bar nedfellesi lovgivning eller en annen
konstitusjonell ramme. Videre ma organet ha autonomi i forhold til regjering/regjeringsmakt,
vage bredt sammensatt, ha et bredt mandat, adekvat myndighet for a etterforske eller
fremskaffe opplysninger og tilstrekkelige ressurser.

4.3 FN

FNs Hagykommissaa for menneskerettigheter (UNHCHR) har utarbeidet en veiledende modell
for statenes lovgivning mot etnisk diskriminering (Model National Legislation for the Gui-
dance of Government in the Enactment of further Legislation against Racial Discrimination).
Veiledningen gir rad om lovgivning, herunder etablering av uavhengige nasjonale organer
med myndighet til & arbeide mot etnisk diskriminering. Et slikt organ skal hamyndighet til &
ta opp enhver sak om etnisk diskriminering og til &ta beslutninger i denne sammenheng. |
veiledningen heter det: “The Commission shall have jurisdiction to consider any matter relat-
ing to racial discrimination and to take decisions thereon.” Det er imidlertid ikke sagt spesifikt
at det er tale om afastsette rettslig bindende beslutninger knyttet til behandlingen av enkeltsa-
ker. Organet kan gi veiledende uttalelser til private og offentlige organer i saker om diskrimi-
nering, og gi rad om eventuelle andre virkemidler for & hindre diskriminering. En oppgave
kan vaare a samle informasjon, gi opplaaing og veiledning, samt & bidratil bransjeregler eller
etiske regler som omfattes av loven. Organet kan ogsa motta klager fra ofre for diskrimine-
ring, og foreta etterforskning av forhold tatt opp i klage eller av eget tiltak. Videre bar det
kunne megle og gi juridisk bistand til ofre for diskriminering nér disse bringer saker inn for
domstolene.

1 paris-prinsippene ble vedtatt pa det ferste internasjonale metet om nasjonale institusjoner for & stette og be-
skytte menneskerettighetene i Paris 7.-9. oktober 1991.
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5 Situasjonen i noen andre utvalgte land

51 Innledning

| dette kapittelet redegjer arbeidsgruppen for situasjonen i noen andre utvalgte land som har
eller utreder handhevingsorgan som arbeider mot diskriminering pa flere ulike grunnlag, som
kjann, etnisitet, religion, seksuell orientering og funksjonshemming.

52 Irland

| Irland eksisterer det to organer som skal handheve ikke-diskrimineringslovgivningen og
fremme likestilling; The Equality Authority og The Office of the Director of Equality Investi-
gations (ODEI — The Equality Tribunal). The Equality Authority har en padriverrolle og skal
drive holdningsskapende arbeid og yte rettshjelp, mens ODEI er et ngytralt domstolslignende
organ som avgjer enkeltsaker med bindende virkning. Organene skal handheve lovgivningen
paomradet, dvs. The Employment Equality Act (1998) og The Equal Status Act (2000). Beg-
ge lovene forbyr diskriminering pa ni forskjellige diskrimineringsgrunnlag (bl.a. kjenn, etnisi-
tet, religion, seksuell orientering, funks onshemming og alder), og de dekker til sammen en
rekke samfunnsomréder (arbeidslivet, utdanning, bolig og tilgang pa offentlige og private
varer og tjenester).

5.2.1 The Equality Authority

The Equality Authority er et |landsdekkende uavhengig organ som ble opprettet i 1999. Orga-
net skal forsvare og fremme rettighetenei likestillingslovgivningen. Det skal ogsa arbeide for
afremme likestilling generelt, badei privat og offentlig sektor, og i samfunnet som helhet.

The Equality Authority ledes av et styre som bestar av 12 medlemmer. Styremedlemmene er
oppnevnt av justisministeren og sitter for fire & av gangen. Medlemmene er hentet fra ar-
beidsgiver- og arbeidstakerorganisasjoner, og fra organisasjoner som har kjennskap til eller
erfaring fra arbeid med de forskjellige diskrimineringsgrunnlagene eller samfunnsomradene
som er dekket av organet.

The Equality Authority gir gratis og konfidensiell radgivning til arbeidsgivere, tjenesteytere,
enkeltpersoner, fagforeninger og jurister om hvordan likestillingslovgivningen skal forstas og
giennomferes. Organet gir ogsa rad til mulige ofre for diskriminering, eller de henviser dem
til fagforeninger eller andre som kan bistai en eventuell sak. | startfasen ga The Equality
Authority gratisjuridisk rédgivning til alle som henvendte seg dit og som mente de var blitt
utsatt for diskriminering. Pa grunn av kapasitetsproblemer begrenses denne formen for retts-
hjelp nd bare il strategisk viktige saker. Rettshjel psvirksomheten utgjer imidlertid fortsatt
hovedaktiviteten for organisasonen — ca. 85 prosent av personalet arbeider med rettshjelp.

The Equality Authority kan opptre som partsrepresentant for offeret, eller eventuelt dekke
offerets utgifter til partsrepresentasjon, ndr saken bringesinn for ODEI eller domstolene. The
Equality Authority kan ogsa bringe saker inn for ODEI eller domstolene pa eget initiativ, uten
at de representerer en konkret part som mener seg utsatt for diskriminering. | saker etter The
Employment Equality Act, vil The Equality Authority som regel forhandle med arbeidsgivere
pavegne av klageren i startfasen, for apreve akomme fram til enighet mellom partene. Or-
ganet driver saledes ogsa en form for uformell meglingsvirksomhet.

The Equality Authority kan legge frem forslag til retningslinjer (" Codes of practice”) for &
bekjempe diskriminering og fremme likestilling i arbeidslivet, for justisministeren. Justismi-
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nisteren kan erklage ford agene som godkjente retningslinjer etter The Employment Equality
Act. Retningslinjene blir daikke rettslig bindende, men de kan brukes som et element i bevis-
vurderingen i rettssaker og saker som behandles av ODEI. Dette innebager at dersom en ar-
beidsgiver har innrettet seg etter retningslinjene, skal dette vektlegges ved vurderingen av om
arbeidsgiveren har overtradt loven i en konkret sak.

Etter The Employment Equality Act (pa arbeidslivsomrédet), kan The Equality Authority
ogsaiverksette granskning — sakalte " equality reviews’ — av likestillingspolitikken (prosedy-
rer, praksis, arbeidsmiljg mv.) i en spesiell bedrift, en bransgie eller en hel sektor. De kan ogsa
utarbei de bindende handlingsplaner for bedriftene eller brangen. The Equality Authority kan
enten iverksette dlike tiltak (granskninger og handlingsplaner) i samarbeid med bedriftene,
eller de kan gjennomfare det av eget tiltak gjennom ensidige palegg. Kompetansen til &iverk-
sette granskning og utarbeide handlingsplaner uten samtykke fra bedriftene er imidlertid av-
grenset til bedrifter med over femti ansatte. Ved granskningen og utarbeidel sen av handlings-
planene kan The Equality Authority palegge bedrifter & fremlegge relevant informasjon. Der-
som The Equality Authority finner at bedriftene ikke gjennomfearer tiltak i handlingsplanene,
kan organet palegge bedriftene diverksette tiltak for arette pa dette.

The Equality Authority kan ogsa iverksette formell etterforskning ("inquiries’) av brudd pa
diskrimineringsforbudet i loven. Slik etterforskning kan imidlertid bare iverksettes dersom de
har en sazlig foranledning til det; enten et palegg frajustisministeren eller at de har en konk-
ret mistanke om at det foregar diskriminering pa arbeidsplassen. Ogsdi disse tilfellene kan
organet palegge parter a fremlegge nadvendig informasjon ved etterforskningen, og de kan
utferdige bindende palegg overfor arbeidsgivere om stansing eller andre tiltak, dersom de fin-
ner at arbeidsgiveren har brutt loven.

De nevnte virkemidlene (" equality reviews’, bindende handlingsplaner og "inquiries’) anses
for &vare svaat kontroversielle og er derfor sa langt ikke tatt i bruk ved ensidig palegg fra
The Equality Authority. Organet utferer imidlertid i stor utstrekning granskninger (" equality
reviews’) og bistar med utarbeidelse av handlingsplaner i samarbeid med bedrifter og bran-
ger, pafrivillig basis.

The Equality Authority fungerer som rédgivende organ for myndighetene pa likestillingspoli-
tikkomradet og kan bl.a. fremme forslag om lovendringer.

Organet skal ogsa drive forskningsvirksomhet og spre informasjon om emnet, samt drive
holdningsskapende virksomhet. The Equality Authority arrangerer regel messige mgter for
organisasjoner som arbeider pa feltet, og de organiserer en rekke prosjekter i samarbeid med
fagforeninger, bedrifter og likestillingsorganisagoner. Videre samler de et forum av forskere
som arbeider med likestillingsrel aterte temaer. De driver ogsa undervisningsvirksomhet, bl.a.
gjennom & avholde konferanser og seminarer for utvalgte malgrupper, samt gjennom a utvikle
undervisningsmateriale.

5.2.2 The Office of the Director of Equality Investigations, ODEI — The Equality Tribunal
The Office of the Director of Equality Investigations (ODEI — The Equality Tribunal) ble
opprettet i 1999. ODEI er et uavhengig myndighetsorgan som har til oppgave & behandle kla-
ger om diskriminering etter The Employment Equality Act og The Equal Status Act. ODEI
fungerer som et domstolslignende organ.
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ODEI ledes av en direkter, som tilsettes av justisministeren. Kontoret har 27 ansatte, hvorav
13 arbeider som dommere (sdkalte " Equality Officers’). Organiseringen er flat. Dommerne
har et selvstendig ansvar for afatte avgjarelser i sakene og opptrer helt uavhengig, men kan
innhente réd av lederen og/eller kolleger.

Fremgangsméten i klagesaker er at ODEI raskt undersaker saken. ODEI har en omfattende
myndighet til &foreta dik undersgking/etterforskning, og kan bl.a. gatil domstolene og fa
tillatelse til ransakelse. Slik myndighet brukes imidlertid ikke i praksis, da ODEI fér opplys-
ninger paannen mate. | saker om diskriminering i arbeidslivet, er ofte megling prevd far sa-
ken tas opp med ODEI. Hvis ODEI mener en sak kan lgses gjennom megling, forelegges
sparsmalet om megling for partene. Dersom partene vil preve megling, inntar ODEI en ngyt-
ral rolle. Det leggestil rette for en dialog, men det er partene selv som forhandler. Om lag 13
prosent av sakene gar til megling, og rundt halvparten av sakene som gér til megling finner en
| zsning pa denne méaten. Dersom partene kommer til enighet, blir innholdet i forliket ikke
offentliggjort.

Hvis det ikke oppnas enighet, tas saken opp til avgjerelse. ODEI har myndighet til & avgjere
saker med bindende virkning. Det er en dommer (" Equality Officer”) som treffer avgjarelsei
saken. ODEI kan fastsette oppreisning for ikke-gkonomisk tap til ofre for diskriminering, og
erstatning for tapt |@nnsfortjeneste innen naamere angitte grenser (for tiden inntil to ars lann).
Videre kan ODEI pdegge for eksempel arbeidsgivere neamere angitte tiltak. ODEI kan ikke
ta opp saker av eget tiltak. Avgjerelsene kan bringes inn for domstolene, men det er fa avgjo-
relser som blir brakt inn. Nar det skjer, blir ODEIls avgjarel se som oftest stdende. ODEI of -
fentliggjer sine avgjarel ser.

For klager om diskriminering i arbeidslivet er det fastsatt en frist pato maneder etter den dis-
kriminerende handlingen skjedde, til & bringe saken inn for ODEI. For saker under The Equal
Status Act er det fastsatt en tilsvarende frist pa seks maneder. Partenei klagesaken kan la seg
representere av hvem de vil. Mange saker blir brakt inn for ODEI av The Equality Authority,
som ogsa stetter klagerne under behandlingen av saken deresi ODEI.

| 2002 mottok ODEI 1 307 individuelle klager og avgjorde 193 av disse. | tillegg ble 56 saker
| @st ved megling.

53 Nord-Irland

Nord-Irland har ett felles organ som skal bekjempe diskriminering pa flere grunnlag og frem-
me likestilling; The Equality Commission (EQC). EQC ble etablert 1. oktober 1999, og erstat-
tet fire tidligere organer; Disability Council, Equal Opportunities Commission, Commission
for Racia Equality og Fair Employment Commission. EQC er et ikke-departementalt offent-
lig organ. Organet er imidlertid underlagt myndighetene (Office of the First Minister and De-
puty First Minister), som har styrings- og instruksonsmyndighet overfor EQC. EQC har ikke
avgjerelsesmyndighet i diskrimineringssaker. Slike saker ma fares for domstolene, men EQC
kan yte rettshjelp.

Nord-Irlands ikke-diskrimineringslovgivning, som EQC skal overvake, dekker diskrimine-
ringsgrunnlagene religion, politisk overbevisning, etnisitet, funksonshemming, kjgnn og sivil
status. Lovgivningens virkeomrade er arbeiddlivet, utdanning, bolig og tilbud av varer og tje-
nester. Ikke-diskrimineringslovgivningen er for tiden spredt paflere forskjellige lover, hvor
de ulike diskrimineringsgrunnlagene har ulikt vern. Det er planer om & utarbeide en felles
ikke-diskrimineringslov pasikt.
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EQC er satt sammen av en Chief Commissioner, en Deputy Chief Commissioner og inntil 18
andre kommisjonsmedlemmer. EQC mgates hver annen maned og i den maneden de ikke mg-
tes avholdes det mater i tre underkommiteer som falger opp arbeidet i hovedkontorets sekreta-
riat. Kommisjonsmedlemmene er utpekt for en periode patre ar av Nord-Irlandministeren
(Secretary of State for Northern Ireland). Stillingene averteres offentlig, og pa bakgrunn av
sgknadene nomineres kandidatene av et eget rad. De nominerte kandidatene forel egges deret-
ter for Nord-Irlandministeren, for godkjenning. EQC har en stab bestdende av 143 personer
som ledes av en Chief Executive.

EQC gir gratis rad og assistanse til personer som mener de har blitt utsatt for diskriminering.
EQC vurderer ogsa alle sgknader om fri rettshjelp og fri sakfersel pa omradet. De sakene som
blir stettet av EQC er primaat de som statuerer et eksempel eller er ansett som strategisk vik-
tige. | lgpet av 1999-2000 mottok EQC 2 991 rettslige klager og foresparsler, hvorav 524 ble
etterforsket. 429 sgknader ble gitt fri rettshjelp og 119 ble avvist.

Paragraf 751 Northern Ireland Act refererer til spesielle plikter som offentlige organer ma
overholdei sitt arbeid. Over 160 offentlige organer omfattes av bestemmelsen. Organene ma
fremme like muligheter pa falgende omréder: religion, politisk overbevisning, kjgnn, sivil
status, familiag status, seksuell orientering, alder, funkgonshemming og etnisitet. | tillegg
skal organene promotere gode relasioner mellom personer fra ulike grupper. Disse forpliktel-
seneinkluderer bl.a. kursing av ansatte og prosessuelle bestemmel ser som skal sikre at det tas
hensyn til de forskjellige gruppenes behov ved utforming av politikk og lovverk (involvering
av partenei prosesser, hgringer mv.). Videre er ale offentlige myndigheter palagt a utarbeide
planer som fremmer likestilling og som redegjer for hvordan myndighetene vil oppfylle for-
pliktelsene etter § 75. EQC skal overvake hvordan pliktene blir fulgt opp av myndighetene,
herunder etterforske klager og gi rad til myndighetene og andre. EQC skal ogsa gjennomga og
godkjenne planene som myndighetene er palagt & utarbeide, og overvake om planene gjen-
nomfares.

| tillegg til promoteringsarbeidet overfor offentlige myndigheter, tilbyr EQC informasjon og
bistand til arbeidsgivere, fagforeninger, frivillige organisasjoner og andre for & fremme best
mulig praksis for asikre lik behandling. EQC har gjennomfert ulike kampanjer, konferanser
og kurs, og de utarbeider og sprer mye informasjon om likestilling. De gir ogsa prosj ektstette
til frivillige organisasioner og forskningsinstitusjoner som utfarer prosjekter pa omradet
(forskning, promotering o.l.).

54  Nederland

| Nederland er det én kommigjon, Equal Treatment Commission (Commissie Gelijke Behan-
deling), som behandler individuelle klager pa diskriminering pa ulike diskrimineringsgrunn-
lag, bl.a. etnisitet og kjgnn. Videre skal den stimuleretil at likestillingslovgivningen blir gjen-
nomfart. Kommisgonen har vaat i funkson siden 1994.

Nederland har en samlet lov om likebehandling/likestilling, Equal Treatment Act (Algemene
Wet Gelijke Behandeling). Equal Treatment Act omfatter rettslig vern mot diskriminering pa
bestemte omrader (utdanning, arbeid, utveksling av varer og tjenester) og pa en rekke diskri-
mineringsgrunnlag (religion, livssyn, politisk overbevisning, rase, kjann, nagonalitet, seksuell
orientering og sivil status). Loven tradtei kraft i 1994. Handhevingsorganet Equal Treatment
Commission er hjemlet i denne loven.

37



Equa Treatment Commission er uavhengig og medlemmene oppnevnes av justisministeren
etter konsultasjoner med fire andre ministere. Den har ni faste medlemmer og 36 ansatte.

K ommisjonens hovedoppgave er a behandler klager over brudd pa Equal Treatment Act, men
den kan ogsa behandle klager over brudd pa annen relevant sivilrettslig lovgivning. Sakene
behandlesi dpne haringer, med begge parter til stede. Kommisjonen fatter ikke rettslig bin-
dende avgjerelser, men i praksis falger partene kommisjonens uttalelse. For naamere redegj o
relse om behandlingen visestil NOU 2002: 12 Rettslig vern mot etnisk diskriminering, kapit-
tel 9.6.4.1, s. 164.

Landelijk Bureau ter Bestrijding van Racisme (LBR) ble opprettet i 1985, og har som formal
agi rad og veiledning ved etnisk diskriminering. Dagens LBR er en frivillig organisasjon som
fremmer dialog og la@ser konflikter. Organisasionen publiserer ogsa utredninger relatert til
etnisk diskriminering og samlinger av rettsige og ikke-rettslige avgjarelser om diskriminer-
ning. LBR har et styre og 25-30 ansatte. LBR gir bl.a. veiledning patelefon og gir radgivning
i diskrimineringssaker dersom annen bistand ikke er tilgjengelig. Normalt foregar juridisk
radgivning lokalt pa et av de 25 antidiskrimineringskontorene.

55 Canada

Pafaderalt niva er det i Canada en Human Rights Commission. Kommisjonen, som har virket
siden 1977, arbeider for menneskerettigheter og handhever klager vedrarende ikke-diskrimin-
eringslovgivning gjennom en saarskilt klageprosess. Pa faderalt niva fastsetter Canadian Char-
ter of Rights and Freedoms, som er en del av grunnloven, er rekke rettigheter, bl.a. retten til
likebehandling uten hensyn til rase, religion, nagonal eller etnisk opprinnel se, hudfarge,
kjonn, alder eller fysisk eller psykisk handikap. Canadian Human Rights Act beskytter ale
som bor i Canada mot diskriminering pa de grunnlag som er nevnt i Charteret.

Kommisjonen er hovedsakelig en handhevings- og meglingsinstitusjon, og den er farste trinn i
prosessen for alle som vil klage padiskriminering i henhold til federal lovgivning. Alle klager
matastil behandling, men megling opptar en stadig starre del av kommisjonens enkeltsaks-
behandling. Human Rights Commission har ikke avgjerel sesmyndighet i saker organet far seg
forelagt, men sender disse videre til Human Rights Tribunal hvis meglingen ikke farer frem.

Inntil dtte personer kan utpekes som kommisjonsmediemmer, og ingen av medlemmene er
formelle " spesialister”. Utpekingen skjer etter regional tilknytning, kjenn og andre grunnlag.
Kommisjonen er organisert etter felgende hovedfunksjoner: rettslige tjenester, likestilling i
arbeiddlivet, behandling av klager, samt koordinerende funksjoner som omfatter politikkutvik-
ling, internasjonalt program og planlegging.

| Canada er det ogsa lovgivning pa provinsniva, eksempelvis kan nevnes Ontario Human
Rights Code med en tilsvarende kommisjon, Ontario Human Rights Commission, som hand-
hever den.

For mer utferlig fremstilling av kanadisk rett og handhevingssystem vises til Holgersenutval -
getsinngtilling NOU 2002: 12 kapittel 9.5.

56  Storbritannia

| Storbritannia er det tre eksisterende organer som arbeider for likestilling og mot diskrimine-
ring pa nasjonalt niva, The Equal Opportunity Commission (EOC), The Commission for Ra-
cial Equality (CRE) og The Disability Rights Commission (DRO). The Equal Opportunity
Commission og The Commission for Racial Equality ble etablert for 25 &r siden, mens The
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Disability Rights Commission ble opprettet i 2000. De tre organene har ulike roller og hand-
hever forskjellige lover mot diskriminering. Lovene er Sex Discrimination Act, Equal Pay
Act, Race Relations Act og Disability Discrimination Act.

Alleredei hgringsdokumentet Towards Equality and Diversity, som ble publisert hasten 2001,
gaden britiske regjering argumenter for & etablere en samlet kommisjon for divareta likestil-
ling og arbeide mot diskriminering pa alle diskrimineringsgrunnlag. | mai 2002 publiserte
regjeringen planer om a undergi eksisterende organisering av likestillingsapparatet en mer
omfattende gjennomgang, inkludert et forprosjekt om a etablere en samlet likestillingskommi-
gon (Equality Commission). Et nytt haringsdokument Equality and Diversity: Making it hap-
pen, tar for seg framtidig behov for organisering pa dette omradet. Haringsfristen var 21. feb-
ruar 2003.

| Equality and Diversity: Making it happen blir det lagt opp til at likebehandling skal ivaretas
gjennom en fellestilnaa'ming for de ulike diskrimineringsgrunnlagene. Videre foreslas det at
det i fremtiden skal legges vekt pafleksible tilnaaminger til handheving, med sterre vekt pa
radgivning og moderne metoder for konfliktlgsning. | oppgavenetil et slikt felles organ inn-
gar agi raéd, oppmuntre og formidle god praksis, stette individer som klager pa diskrimine-
ring, foreta etterforskning, og/eller fastsette reakg oner dersom det er ngdvendig. Det vektleg-
ges ogsa etablering av sterke lokale nettverk for likebehandling. Endelig vises det til betyd-
ningen av en effektiv organisering for a gjare best mulig bruk av ressursene.

Det blir vist til at folk ettersper likebehandling som respekterer de ulike sidene av deresiden-
titet, som for eksempel kjgnn, alder, etnisitet og religion. Det legges opp til at fremtidens like-
stillingsapparat skal ha de samme funksjoner og myndighet som de eksisterende kommisjone-
ne har i dag. Diskriminering motvirkes ved bevisstgjering av individer, naaringslivet og det
offentlige om like rettigheter og muligheter. Likestilling bar byggesinni politikk og praksis
pa bred front der barrierer skal bygges ned. Informasjon og stette til individer nér det gjelder
deres likestilling, er viktig i denne sammenhengen.

Hearingsdokumentet viser til at konsultasionene sa langt gar i retning av a etablere et felles
organ for likestilling, gitt at en rekke forutsetninger er oppfylt. Et slikt organ ber gi rad til
bade individer og organisasjoner ut fraen helhetlig tilnaaming til likestilling, noe som bl.a. vil
kunne styrke arbeidet mot institusjonell diskriminering. Organet ma vaae basert paen bred
vigon om likestilling, ha robuste virkemidler og tilstrekkelige ressurser. Det blir vist til at
mange mener det er behov for en harmonisering av lovgivningen. Samtidig ma det fokuseres
pa de saarskilte behovene pa de ulike omradene.

Heringsdokumentet skisserer ogsa alternative modeller som kan sikre samordning patvers av
diskrimineringsgrunnlag, men der de opprinnelige institusjonene bestar. Det vil da vare be-
hov for & etablere nye kommisjoner pa nye omrader som i dag ikke er dekket, for eksempel
seksuell orientering og religion. En mulighet som skisseres er a etablere et felles kontaktpunkt
for informasjon og rad om problemstillinger knyttet til likestilling og mangfold. Mer komp-
lekse sparsmdl kan behandles av de saarskilte kommisjonene. Noe av budsjettet kan plasseresii
enfelles”pool” for afinansiere progekter pafellesinteresseomréder.

Et annet alternativ er a etablere en ny overordnet kommisjon, men for gvrig basere seg pa de
eksisterende kommisjonene. Hovedutfordringen vil vaare a styre strategiske prioriteringer,
bestemme retning og ta nekkel avgjarel ser om fordeling av budsjettmidler. Hvert omrade kan
ha en representant i denne kommisjonen, kanskje supplert med styrer for de ulike sektorene.
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Modellen krever en grundig vurdering av hva som ber vaae rollen til den overordnede kom-
misjonen og sektorstyrene. Ogsai denne modellen blir det et problem divareta nye omrader
uten a opprette nye institusjoner som kan ivareta disse omradene.

Etter haringen vil det bli tatt endelig stilling til om det skal etableres en felles kommisjon, og
hvilke funksjoner, myndighet og struktur denne skal f3, eller om det skal velges |gsninger som
I starre grad bevarer den eksisterende strukturen.

Av hgringsdokumentet Equality and Diversity: The Way Ahead, fremgar det at Storbritannia
vil endre sine eksisterende lover pa diskrimineringsfeltet for & fa dem i overensstemmelse
med lovgivningen i EU. Det leggesimidlertid opp til & beholde den eksisterende strukturen
med at de ulike diskrimineringsgrunnlagene er regulert i hver sin lov.

5.7 Sverige

| Sverige er det flere organer som arbeider for likestilling og motvirkning av diskriminering.
Sentralt stér de fire ombudsmennene, Jamstalldhetsombudsmannen, Ombudsmannen mot &t-
nisk diskriminering, Handikappombudsmannen og Ombudsmannen mot diskriminering pa
grund av sexuell laggning.

Det er etablert en felles klagenemnd for flere diskrimineringsgrunnlag, Namnden mot diskri-
minering. Namnden behandler visse klager over avgjarelser av ombudsmennene og kan gi réd
i prinsipielle saker dersom ombudsmennene ber om det. Namnden bestar av elleve medlem-
mer og personlige varamedlemmer, og oppnevnes av regjeringen. Med unntak av leder og
nestleder oppnevnes medlemmene og stedfortrederne etter forslag fra berarte organi sasjoner
og partene i arbeiddlivet.

Sverige har fire ulike lover som skal motvirke diskriminering: Jamstalldhetslagen, lagen om
atgarder mot etnisk diskriminering, lagen om forbud mot diskriminering i arbetslivet av per-
soner med funksjonshinder og lagen om forbud mot diskriminering i arbetdivet pa grund av
sexuell 1aggning. De nevnte ombudsmennene ferer tilsyn med hver av lovene for sitt omrade.
| 2001 ble det fastsatt en ny lov, lagen om likabehandling av studenter i Hogskolan. Denne
loven skal fremme like rettigheter og motvirke diskriminering for studenter og sakere til
Hogskolan pa grunnlag av kjann, etnisk tilherighet, seksuell orientering og funksjonshem-
ming. | SOU 2002: 43 Ett utvidgad skydd mot diskriminering er lagen om forbud mot etnisk
diskriminering i arbetdivet foreslatt endret til Lag om forbud mot diskriminering pa grund av
etnisk tillhérighet, religion eller vertygelse. Lagen om likabehandling av studenter i htgsko-
lan er foreslatt endret dlik at den ogsa omfatter grunnlagene religion og 6vertygel se.

| januar 2002 nedsatte regjeringen et lovutvalg for & utrede en samlet diskrimineringslovgiv-
ning, jf. komittédirektiv 2002: 11 En sammenhallan diskrimineringslagstiftning. | komittédi-
rektivet inngar & vurdere ansvarsomradene og oppgaver til Jamstélldhetsombudsmannen,
Ombudsmannen mot etnisk diskriminering, Handikappombudsmannen og Ombudsmannen
mot diskriminering pa grund av sexuell 1aggning. Utvalget skal ogsd overveie a sla sammen
noen av eller samtlige av disse ombudsmennene. Videre skal det overveies om den eller de
ombudsmenn som foresl s, skal vagre underlagt regjeringen eller riksdagen. Komiteen skal
avdlutte sitt arbeid innen 1. desember 2004.
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6 Felles handhevingsapparat for diskriminering pa
grunnlag av kjgnn og etnisitet

6.1 Innledning

Utviklingen av politikken for & fremme likestilling for alle grupper i samfunnet og det rettsli-
ge vernet mot diskriminering, har aktualisert spersmalet om tilsynet pa dette omradet best kan
organiseres som et felles handhevingsapparat for flere diskrimineringsgrunnlag. Sparsmalet er
ogsa aktualisert som fglge av den internasjonale utviklingen pafeltet (jf. kapittel 4). | dette
kapittelet ser arbei dsgruppen naamere pa hvilke hensyn som gjar seg gjeldende ved vurde-
ringen av om man bar opprette et felles handhevingsapparat. Farst redegjeres det kort for na-
gonale faringer for organisering av statlige tilsyn generelt (kapittel 6.2). Deretter drefter
gruppen hvilke hensyn som taler for og imot sasmmenslaing av handhevingsapparatene for
diskriminering spesielt (kapittel 6.3). Det ses neamere pa hvilke endringer utviklingen av po-
litikken og regelverket pa dette omradet har medfart, og hvordan et fremtidig handhevingssys-
tem best kan imgtekomme nye behov og forventninger. | kapittel 6.4 drafter arbeidsgruppen
hvor mange organer som bar opprettes, og i kapittel 6.5 presenteres to ulike modeller for
hvordan et felles handhevingsapparat kan organiseres. Arbeidsgruppen konkluderer i kapittel
6.6.

6.2 Nagonalefgringer for organisering av statligetilsyn

Det finnes ikke noe lovfestet eller ulovfestet prinsipp om hvordan tilsyn bar organiseresi
norsk forvaltningsrett. Ingen enkelt organisasjonsmodell fremstér som en idealmodell som
kan |gse alle utfordringer som til synsorganiseringen stér overfor.

Som del av sitt program for modernisering, effektivisering og forenkling i offentlig sektor,
fremmet regjeringen i 2003 en stortingsmelding om tilsyn (St.meld. nr. 17 (2002-2003)). Stor-
tingsmeldingen omfatter bare statlige tilsyn, dvs. tilsyn som utgves av eller pavegne av sta-
ten, i motsetning til private eller kommunale tilsyn. Hovedfokus er rettet mot kjernenii tilsyns-
rollen, nemlig " den konkrete kontrollen av pliktsubjektenes etterlevelse av en norm som alle-
rede er fastsatt ved lov, forskrift eller enkeltvedtak, samt reakgjoner og avvik”. Tilsynsorga-
nene som behandles i meldingen har imidlertid i mange tilfeller oppgaver innenfor sin sektor
som kan anses a ligge utenfor det som rimeligvis oppfattes som tilsynsoppgaver, for eksempel
adrive generell informasjonsvirksomhet, & samle inn og systematisere kunnskap (overvé
king/monitoring) og a fatte normerende vedtak. Likestillingsombudet er definert som et statlig
tilsyn i stortingsmeldingen.

| meldingen fremlegger regjeringen fireidealer for organisering og utfaring av tilsynsfunksjo-
nen. Ved & benevne dette som idealer, fremfor prinsipper eller retningslinjer, vil regjeringen
understreke at intensjonen er aangi en generell retning som tilsynsreformene bar bevege seg
mot. Ulike hensyn gjer seg imidlertid gjeldende for de ulike tilsyn og sektorer, og dette kan
tils avvik fraideelle organisagonsprinsipper. | hvilken grad idealene bar gjennomfares innen
de enkelte sektorer eller tilsyn, ma derfor bero pa narmere vurderinger.

Regjeringens farste ideal for organisering er at tilsynene skal haen klar og entydig rolle. Bor-
gere og brukere skal veare sikre pa at det offentlige opptrer ryddig i sine roller som myndighet,
eier, tjenesteprodusent, finansieringskilde og kontroller. For a styrke tilsynsfunksjonen og
sikre allmennhetens og tilsynsobjektenestillit til myndighetene, bar det derfor tilstrebes visse
organisatoriske skiller mellom tilsynsrollen og andre roller. Stortingsmeldingen nevner spesi-
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elt rollekonflikten der tilsynsorganet bade er kontrollar og kommersiell aktar, og konflikten
der tilsynsrollen kombineres med gvrige forvaltningsoppgaver. Hvilke rollekonflikter som er
problematiske, mavurderesi det enkeltetilfelle.

Et annet ideal er at tilsynene skal ha klare og entydige formal. Dette innebaarer for det farste
at samme tilsyn ikke skal ivareta formal som kan stai konflikt med hverandre. Eksempel pa
denne type konflikter kan vagre at det farestilsyn etter flere lover med motstridende formal,
eller at det er motstridende formal i en og samme lov. For det andre innebarer dette idealet at
man ber unnga at samme formal ivaretas av forskjellige tilsyn. Det visestil at det pa enkelte
omrader i samfunndlivet er flere tilsyn som ivaretar dels samme formal og/eller at det er klare
grenseflater i forhold til tilsynene. En bedre koordinering av tilsyn med samme formdl vil
bidratil enkelhet og klarhet i forhold til brukerne og allmennheten. Det er et mal at bedrifter
og andre ikke skal trenge & forholde seg til flere tilsynsmyndigheter enn det som er strengt
ngdvendig. En bedre koordinering vil bidratil arealisere regjeringens ma om et enklere og
ryddigere samfunn gjennom a redusere bel astningene for tilsynsobjektene.

Det tredjeidealet er gkt faglig uavhengighet i forhold til departementene. Regjeringen mener
okt faglig uavhengighet for tilsynene kan styrke deres faglige legitimitet og autoritet. @kt fag-
lig uavhengighet innebaarer at muligheten til politisk overpreving av tilsynene i enkeltsaker
reduseres. Dette maimidlertid balanseres ngye mot behovet for a sikre en politisk og demo-
kratisk styring med de samfunnsmessige prioriteringene. Politisk virksomhet er ferst og
fremst knyttet til 4 avveie ulike samfunnshensyn og gi dette uttrykk i normerende vedtak i
form av lover, forskrifter, konsesjoner mv. Tilsynenes hovedoppgaver bar vaare a pase at dike
vedtak falges opp og agi faglig veiledning til tilsynsobjektene om hvordan dette kan skje mer
effektivt.

Det fjerde ideal et regjeringen trekker frem er styrket fagkompetansei tilsynene. Det visestil at
dette er en viktig forutsetning for at tilsynene kan gis en mer uavhengig rolle og fa nedvendig
tillit og legitimitet. Det er derfor viktig at tilsynene er i stand til & konkurrere om kvalifisert
arbeidskraft. Erfaring har vist at for arekruttere og beholde hayt kvalifisert arbeidskraft betyr
det mye & kunne arbeide innen et faglig milja. Ved siden av Ignnsmessige virkemidler, vil det
atilby gode faglige utviklingsmuligheter bety mye. | forbindelse med hensynet til fagkompe-
tanse, dlas det fast at tilsynene ikke bar oppfatte sin rolle som en fjern og opphayet instans
som kun skal vurdere om awvvik fraregelverket foreligger eller ikke. De ber, etter regjeringens
vurdering, ogsa kunne gi faglig veiledning til tilsynsobjektene, og ikke bare ngye seg med en
papekning av at et gitt forhold ikke er i overensstemmelse med regelverket. Tilsynene ber i
sin tilnearming til sakene tilstrebe a vaae l@sningsorienterte ved & komme med forslag til
hvordan en virksomhet kan finne en |gsning som er i overensstemmel se med regelverkets
krav. Regjeringen papeker at dette stiller nye krav til tilsynenes kompetanse.

6.3 Bar en opprette et felles handhevingsapparat for diskriminering pa grunnlag av
kjenn og etnisitet?

Som nevnt ovenfor i kapittel 1.3, er det satt i gang en rekke utredninger og prosesser for &
styrke vernet mot diskriminering og arbeidet for likestilling de siste arene. Ogsd internasjonalt
er det en gkende fokusering pa de ulike diskrimineringsgrunnl agene. Etter hvert som likestil-
lings- og ikke-diskrimineringspolitikken og -regelverket utvikles, blir det ogsa aktuelt & se pa
om handhevingssystemet pa omradet imgtekommer fremtidens forventninger og behov. En
konsekvens av at vernet mot diskriminering og arbeidet for likestilling styrkes pa flere omra-
der, er at arbeidsgivere, organisasjoner og samfunnet for gvrig mafa en mer integrert og hel-
hetlig tilneaming til likestillingsarbeidet. En annen konsekvens er at jo sterkere diskrimine-
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ringsvernet blir pa de ulike omradene, jo starre sianse blir det for at enkeltpersoner kan falle
inn under flere diskrimineringsgrunnlag — sakalt multippel diskriminering.

De ovennevnte utviklingstrekkene taler for at man ber opprette et handhevingssystem som
kan drive holdningsskapende arbeid og stimulere til mangfold og likebehandling pa en bred
front, og ikke barei forhold til en enkelt gruppe. Et felles handhevingsapparat, som gar pa
tvers av de forskjellige diskrimineringsgrunnlagene, vil kunne drive holdningspavirkning
overfor allmennheten og beslutningstakere pa basis av en dypere forstaelse av hvordan for-
skjellsbehandling kommer til uttrykk i samfunnet, og hvordan dette kan bekjempes. Det vil
ogsa vage et godt utgangspunkt for &innarbeide mangfol dsperspektivet generelt i ale deler av
samfunnslivet — sakalt "mainstreaming” — patvers av de ulike diskrimineringsgrunnlagene.

Et felles apparat vil videre bidratil enkelhet og klarhet i forhold til brukerne. Som nevnt i
kapittel 6.2, er det et mal at bedrifter og andre ikke skal trenge aforholde seg til flere tilsyns-
myndigheter enn det som er strengt nadvendig. Det vil vaae en fordel for nagingdivet a kun-
ne henvende seg til ett organ for afarad og veiledning om hvordan det kan fremme mangfold
pa arbeidsplassen, fremfor & matte oppsake et organ for kjgnnslikestilling, et for etnisk like-
stilling osv. Dette gjelder ikke minst i forhold til overholdelse av aktivitetsplikten etter li-
kestillingsloven og forslaget i NOU 2002: 12. Ogsa for enkeltpersoner som mener seg diskri-
minert, vil det vaae en fordel & kunne henvende seg til ett sted og fainformasjon om hvilke
rettigheter de har pa omradet generelt. Dette blir saalig tydelig i klagesaker der en person me-
ner seg utsatt for diskriminering paflere grunnlag (multippel diskriminering).

Et felles handhevingsapparat vil ogsa kunne fa en sterre tyngde og gjennomsl agskraft enn
flere mindre handhevingsorganer med mer begrensede virkeomrader, og saledes gi tilsynet en
styrket stilling i samfunnet. Det vil videre kunne ha positive effekter i forhold til arbeidsmil-
joet i handhevingsorganet. Erfaringen fra The Equality Commission i Nord-Irland, var at an-
satte i de tidligere kommisjonene etter sammensl dingen syntes det var svaat stimulerende a
arbeidei et starre fagmiljg, og lagrerikt afainnsikt i andre sider av diskrimineringsproblema-
tikken. En sammenslaing vil sdledes skape et sterre og bredere fagmiljg, noe som kan bidratil
at tilsynet beholder og tiltrekker seg hayt kvalifisert arbeidskraft. Dette er i trad med regje-
ringens fjerde ideal for organisering av tilsyn (se kapittel 6.2i.f.), som viser til at styrket fag-
kompetansei tilsynene er en viktig forutsetning for at tilsynene kan gis en mer uavhengig
rolle og fa nadvendig tillit og legitimitet.

Et annet viktig aspekt i denne sasmmenheng er at man i et felles organ kan dra nytte av kompe-
tanseoverfaring fra diskrimineringsgrunnlag med lang historie, hvor det er bygget opp stor
kompetanse, og over til diskrimineringsgrunnlag som er nyere og mindre utredet. Arbeidet for
likestilling mellom kjannene har for eksempel kommet langt i Norge. Likestillingsombudets
og Likestillingssenterets arbeid er veletablert og har fungert brai lang tid. Erfaringer fra dette
arbeidet, og ogsa den forskningen som er opparbeidet pa omradet, vil vagre svaat nyttigi ar-
beidet med andre og nyere diskrimineringsgrunnlag, som etnisitet og eventuelt etter hvert
ogsa funksjonshemming, seksuell orientering, alder mv. Slik kompetanseoverfaring ble truk-
ket fram som en viktig gevinst ved sammenslaing av representanter for de irske handhevings-
organene (The Equality Authority og ODEI), og de norske handhevingsorganene pa omradet
mener ogsd man kan haste betydelige fordeler her.

En annen fordel ved sammenslaing, er at dette vil kunne gi en mer effektiv utnyttelse av res-

surser. Et starre organ vil kunne spare inn pa fellesutgifter, som for eksempel utgifter til ad-
ministrasjon, og sdledes kunne gke andelen av budsjettmidler som skal gatil "ferstelinjetje-
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nesten”. Man vil ogsa unnga faren for at det utfegres dobbeltarbeid av de enkelte separate dis-
krimineringsorganene, ved at sserorganene driver med aktiviteter som overlapper hverandre.
Videre vil et starre organ bli mer robust og mindre sarbart i forhold til at ansatte er syke, far
permigioner eller dutter i jobben.

Et felles apparat for flere diskrimineringsgrunnlag vil imidlertid ogsa kunne innebaare noen
utfordringer. Det er for det farste viktig at man i en felles organisagion tar hensyn til hva som
er spesielt for de ulike diskrimineringsgrunnlagene. Selv om det er klare likhetstrekk mellom
de forskjellige diskrimineringssituasjonene, ma man ikke miste fokuset pa de saaskilte trek-
kene som kan gjare seg gjeldende ved de ulike diskrimineringsgrunnlagene. Innvandrere mg-
ter for eksempel andre barrierer i samfunnet enn kvinner, selv om begge grupper blir utsatt for
diskriminering. Et felles organ ma sikre at sarekspertisen pa de ulike diskrimineringsgrunnla-
gene opprettholdes og utvikles videre.

Nar ulike diskrimineringsgrunnlag integreresi et felles organ, vil det videre vaae en fare for
at man kan miste fokus pa de enkelte grunnlagene. Det er viktig at et felles handhevingsappa-
rat ikke medferer at noen grupper " drukner” i helheten. Alle grupper ma sikrestilstrekkelig
oppmerksomhet, bade nadr det gjelder utvikling av ekspertise internt i organet og nar det gjel-
der utspill i forhold til offentligheten (media, nagingslivet, myndighetene mv.). Alle grupper
ma ogsa kunne forvente den samme servicen, tilgjengeligheten og ekspertisen nar de henven-
der seg til organet. Et felles organ ma vaare bevisst pa & balansere ressursbruken riktig her.

Det er ogsaen fare for at et felles organ kan fremsta som "tammere” i sine utspill overfor of-
fentligheten, enn om hvert diskrimineringsgrunnlag hadde sitt eget organ som kunne fremme
deres sak spesielt. Et annet argument i denne sammenheng, er at en sammenslaing vil faretil
at man bare far ett talergr ut til offentligheten, mens enkeltorganer for de ulike grunnlagene
vil gi flere stemmer i samfunnsdebatten. Pa den annen side vil felles handhevingsorgan kunne
faretil at medieutspillene blir mer balanserte, dersom det finnes motstridende hensyn mellom
de forskjellige grunnlagene.

Arbeidsgruppens vurdering

Etter en helhetsvurdering av argumentene ovenfor, har arbeidsgruppen kommet til at den bes-
te | @sningen vil vaare & opprette et felles handhevingsapparat for diskriminering pa grunnlag
av kjenn og etnisitet. Gruppen mener at et felles apparat best vil imgtekomme brukernes frem-
tidige behov pa omrédet, og at en sammenslaing vil medfare store fordeler for tilsynsorganet.
Felles organisering vil ogsagi det beste utgangspunktet for a fremme mangfold generelt over-
for publikum. Arbeidsgruppen vil understreke at det er viktig & bygge videre pa det systemet
som er etablert gjennom Likestillingsombudet og Likestillingssenterets virksomhet. Dette er
veletablert og har fungert brai en arrekke. Et felles handhevingsapparat vil ikke innebagre en
nedlegging av dette systemet, men en viderefaring og videreutvikling av dette.

6.4  Antall organer i et felleshandhevingsappar at

Spersmalet som skal dreftesi det falgende er hvordan et felles handhevingsapparat basert pa
diskriminineringsgrunnlagene kjann og etnisitet best kan organiseres. Draftel sen tar utgangs-
punkt i dagens handhevingsapparat slik dette eksisterer pa likestillingsomradet, samt det appa-
ratet Holgersenutval get har foreslatt & opprette pa omradet for etnisk diskriminering.

Etter dagens ordning bestar likestillingsapparatet av tre forskjellige organer; Likestillingsom-
budet, Klagenemnda for likestilling og Likestillingssenteret. Tilsvarende er det foredlatt a
etablere tre organer for handheving av etnisk diskriminering; Diskrimineringstilsynet, Klage-



nemnda for etnisk diskriminering og Kompetansesenter for etnisk likestilling (SMED omdan-
nestil dette).

En kan tenke seg et felles handhevingsapparat bestaende av tre organer; en farsteinstans (Li-
kestillingsombudet'®/Di skrimineringstilsynet), en klageinstans (Klagenemnda for likestil-
ling/Klagenemnda for etnisk diskriminering) og et kompetansesenter (Likestillingssente-
ret/K ompetansesenter for etnisk likestilling).

De tre organene som er beskrevet ovenfor vil i hovedsak ha sammenfallende oppgaver og
roller etter henholdsvis likestillingsloven og lov mot etnisk diskriminering. Det betyr at tilsy-
nets’ombudets (" farsteinstansens’) hovedfunksjon er & handheve loven, herunder behandle
enkeltsaker, samt drive holdnings- og pavirkningsarbeid. Klageorganets oppgave er & behand-
le klagesaker, mens kompetansesenteret har padriverrollen som sin viktigste oppgave. Slik
lovforslaget om rettslig vern mot etnisk diskriminering er lagt opp, vil imidlertid Diskriminer-
ingstilsynet fa langt videre kompetanse og flere sanksjonsordninger til rédighet ved brudd pa
loven enn det Likestillingsombudet har i dag etter likestillingsloven. Likestillingsombudet har
som hovedregel ikke vedtaksmyndighet i enkeltsaker, men det er fores &t at Diskriminerings-
tilsynet skal fa kompetanse til atreffe bindende vedtak. Det er imidlertid arbeidsgruppens
klare oppfatning at en av de viktigste forutsetningene for a kunne lykkes med a etablere et
felles handhevingsapparat, er at diskrimineringslovene ma vaae mest mulig harmoniserte.
Spesielt viktig vil det veare at handhevingsmyndigheten blir mest mulig lik etter de to lovene,
dik at diskrimineringsvernet blir det sasmme uavhengig av hvilket diskrimineringsgrunnlag
som paberopes. Det vil bli redegjort neamere for hvilke funksjoner som ber tilligge handhe-
vingsorganene i kapittel 7.

| det falgende drefter arbeidsgruppen hvorvidt en bar sla sammen tilsynet/ombudet og kom-
petansesenteret til ett organ (kapittel 6.4.1) og om det bar vage to instanser far en eventuell
domstolsbehandling (kapittel 6.4.2).

6.4.1 Bgr en & sammen tilsynet/ombudet og kompetansesenteret?

Nar man vurderer en sammenslaing av tilsynet/ombudet med kompetansesenteret er det viktig
atai betraktning de ulike rollene disse to organene fyller. Tilsynets'ombudets rolle er i ho-
vedtrekk a sarge for at loven handheves. Kompetansesenteret har derimot padriverrollen som
sin viktigste oppgave. Ved a beholde disse to organene som to selvstendige enheter vil man
bedre kunne sikre et klart skille mellom disse to rollene. Faren ved en sasmmenslaing er atsa
at tilsynets’'ombudets troverdighet som en uavhengig og objektiv instans kan bli svekket der-
som den nye enheten samtidig skal ivareta en kritiker- og padriverrolle, herunder komme med
utspill av mer politisk karakter. Likestillingsombudet papeker imidlertid at de ikke opplever
dette som noe problem i det praktiske liv. Ombudets pavirkningsarbeid vil som regel vaare av
generell karakter, og griper seldeninn i enkeltsaker. | denne sammenheng kan det ogsa anfe-
res at et tilsyn/ombud som regel vil ha stor rettslig autoritet. Denne autoriteten kan bidratil a
gi enhetens rolle som padriver og veileder starre tyngde dersom de to organene slas sammen.
Tilsvarende vil ogsa kompetansesenteret kunne bidra med verdifulle bidrag i forhold til hand-
heverrollen. Samspillet mellom disse enhetene er altsa viktig: Enkelttilfellene av brudd pa
loven vil kunne gi grunnlag for en generalisering, som i neste omgang kan danne grunnlag for
kritiker- og padriverrollen.

12| ikestillingsombudet har kun uttalerett og ikke alminnelig vedtakskompetanse i enkeltsaker. Ombudet er fal-
geligingen reell farsteinstansi forhold til det man normalt legger i betydningen farsteinstans. Pa likestillingsom-
radet er det farst nér saker paklages til Klagenemnda for likestilling at det vil bli fattet bindende vedtak i saken. |
realiteten innebager dette at det er Klagenemnda som er farsteinstansen.
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Spersmalet om organiseringsform har for likestillingsapparatets del vaat oppetil bred vurde-
ring flere ganger. PAmidten av 1990-tallet ble det bl.a. nedsatt et utvalg (Hatland-utval get)
som hadde som mandat a gjennomga og vurdere likestillingsapparatet, samt utarbeide forslag
til organisering av dette apparatet. Et av sparsmalene som ogsa var aktuelle den gang var om
man skulle sla sammen Likestillingsombudet og det davaarende Likestillingsradet (tilsvarer
dagens Likestillingssenter) til ett organ. Et flertall i utvalget gikk imidlertid inn for & beholde
disse to organene som to separate enheter. Flertallet la saalig vekt pa at man med denne orga-
niseringsformen ville beholde et klart skille mellom lovhandheverrollen og padriverrollen.
Mindretallet pa sin side var mest opptatt av a finne en organiseringsform som i sterst mulig
grad ville ivareta samvirket mellom organene og sikre en samlet utnyttel se av fagkompetanse
og ressurser. Etter mindretallets oppfatning ville dette best |a seg gjere ved at de to organene
ble slétt sammen til ett organ.

Et annet hensyn som kan tale for sasmmenslaing, er at med en felles enhet vil man lettere kun-
ne unnga dobbeltarbeid og overlapping i arbeidsoppgavene ved at begge organene gjer de
samme tingene. Dette er en reell problemstilling for likestillingsapparatet i dag. Bade Likestil-
lingssenteret og Ombudet har som oppgave & fremme likestilling i samfunnet, selv om de har
noe ulikt mandat. Likestillingsombudets hovedoppgave er riktignok a handheve loven, men
Ombudet har ogsa et ansvar for & arbeide for gkt likestilling. Blant annet skal Ombudet pase
at offentlige og private arbeidsgivere overholder aktivitetsplikten. Likestillingssenterets an-
svar for afremme likestilling i samfunnet kommer til uttrykk gjennom padriverrollen, der de
0gsa har et ansvar for asarge for at arbeidsgivere og myndigheter oppfyller aktivitetsplikten.
Aktivitetsplikten er altsd et eksempel pa et omrade som vil kunne resultere i ungadig dobbelt-
arbeid. Sammenslaing vil i denne forbindelse ogsa vaaei trad med regjeringensideal om at
tilsynene skal haklare og entydige formal (jf. kapittel 6.2), for &unnga at samme formal iva-
retas av forskjellige tilsyn. Det er ogsa foreslatt en bestemmel se om aktivitetsplikt i Holgerse-
nutvalgets utkast, sa argumentene vil ogsa ha relevans pa omradet for etnisk diskriminering.

Det har tidligere vaart anfert at en organisering med to organer (et tilsyn/ombud og et kompe-
tansesenter) vil kunne gi en klarere profil utad og derigjennom lette kommunikasjon med me-
dia og publikum. Erfaringene fralikestillingsomradet med a ha Likestillingsombudet og Like-
stillingssenteret som to separate enheter, har imidlertid skapt en del forvirring og usikkerhet
for brukerne. Saalig media, men ogsa publikum, har hatt en tendenstil ikke a klare a skille
disse to enhetene fra hverandre. Dette gjelder bade i forhold til hvilke roller de har, hvilke
oppgaver de utferer ogi forhold til hvem som administrerer hva. Ser man pa hensynet til bru-
kerne, kan dette heller tale for at tilsynet/ombudet og kompetansesenteret bar slas sammen til
ett organ. Basert pa erfaringene fralikestillingsomradet ma man anta at en sterkere samord-
ning av apparatet trolig vil gi bedre oversikt for publikum og media (brukerne) og gjere in-
formasonsinnhentingen for disse gruppene enklere.

En sammenslaing til faare enheter kan imidlertid vaae en ulempe ved at man vil miste talerar
ut til media. | dag er for eksempel bade Likestillingsombudet og Likestillingssenteret hyppige
deltakere i mediedebatten om likestilling. En fusonering av tilsynet/ombudet og kompetanse-
senteret vil fgretil at man kun far en kanal ut til media, noe som kan resultere i feare medie-

oppslag.
Et hensyn som kan tale imot & sl& sammen tilsynet/ombudet og kompetansesenteret til ett or-

gan, er at man ikke vil kunne ha rettshjelpsfunksjonen i en dlik felles enhet. Funksionen med &
yte rettshjelp passer ikke inn i en enhet som samtidig er tillagt handhevingsmyndighet og av-
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gjerelsesmyndighet i enkeltsaker. Ved a beholde de to organene som to separate enheter vil
man derimot kunne legge rettshjel psfunksjonen til kompetansesenteret. Imidlertid kan en
manglende rettshjel psfunksion til en viss grad avhjelpes med veiledningsplikten som vil til-
ligge enheten om den slas sammen.

Et annet hensyn som kan tale for en sammenslaing av tilsynet/ombudet og kompetansesente-
ret er at dette trolig vil fere til bedre ressursutnyttel se. En enhetlig organisasjon vil mer mal-
rettet kunne nytte og samordne de ressurser som organene har til rédighet. En felles organise-
ring vil bl.a. feretil gkt mangfold i arbeidsstyrken, som igjen kan gi en bedre samlet utnyttel-
se av ulik faglig kompetanse. Et tettere samarbeid vil kunne gke den generelle kompetansen
for hele organet. En sammendding til ett organ ma videre antas & kunne gi effektivitetsgevinst
ved at de administrative utgiftene ved a drive organene vil bli lavere. Samlokalisering av en-
hetene vil ogsa feretil lavere driftsutgifter. Dette vil i neste omgang kunne frigjgre ressurser
som kan benyttes til andre oppgaver.

A samle offentlige oppgaver utgjer en viktig del av Moderniseringsprogrammet for offentlig
forvaltning. Dette er sdledes ogsa et argument som kan tale for ssmmenslaing til faare organer
ved en eventuell etablering av et felles handhevingsapparat pa diskrimineringsomradet. Ser
man ut over Norges grenser viser tendensenei forhold til tilsynsorganer ogsa den samme
trenden, nemlig at offentlige oppgaver samles og samlokaliseresi sterre grad enn tidligere.

6.4.2 Ber handhevingsapparatet besta av to instanser?

Et av hensynene bak handhevingsinstituttet er at man skal unnga domstolsbehandling i starst
mulig grad. Pa denne bakgrunn vil det vaare naarliggende & dpne for en toinstansbehandling
dersom det farst skal etableres et handhevingsapparat. En ordning med to instanser vil ogsa
vagei trad med forvaltningslovens system og alminnelige rettssikkerhetsprinsipper.

Holgersenutval gets forslag legger opp til en reell toinstansbehandling ved at bade det planlag-
te Diskrimineringstilsynet og Klagenemnda skal fa vedtakskompetanse. Legger man til grunn
dagens organisering av likestillingsapparatet, innebager dette reelt sett en eninstansbehand-
ling, i og med at enkeltsaker farst avgjares med bindende virkning nér sakene bringesinn for
Klagenemnda for likestilling. Ombudets uttal el ser oppfattesimidlertid i hgy grad som bin-
dende av brukerne, og falgesi de aller fleste tilfeller. Rettsikkerhetsaspektet som en klagein-
stans vil ivareta, har sdledes ogsa gyldighet i forhold til ombudsordningen. Det kan tilfayes at
glik likestillingsapparatet er organisert i dag med et Ombud uten formell vedtakskompetanse,
savil det vaare desto viktigere at det er et overordnet klageorgan som har formell avgjerel-
sesmyndighet (vedtakskompetanse).

Et annet hensyn som kan tale for en toinstansordning er at klageinstansen vil sikre ngytralitet i
de sakene en part vil oppfatte tilsynet/ombudet som partisk pa grunn av rollesammenblanding.
At tilsynet/ombudet bade har en padriverrolle samtidig som det skal ta stilling til konkrete
saker, kan oppfattes som uheldig. Det kan derfor vaare betryggende at man har en ngytral an-
neninstans man kan klage til dersom det oppstéar troverdighetsproblemer.

Hensynet til brukerne taler ogsafor at man bar gainn for & ha en klageinstans. Klageinstan-
sens behandling er for det farste gratis og er ment & vaare et lavterskeltilbud til brukerne. Man
maanta at terskelen for & bringe saker inn for en klageinstans vil vaae lavere enn hvatilfellet
er nar det gjelder & gatil ordinaat sgksmal for domstolene. P4 omradet for etnisk diskrimine-
ring vet man bare at det er fa saker som bringesinn for domstolenei dag. Det er imidlertid
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grunn til & anta at terskelen for & benytte en administrativ klageinstans vil vaae lavere enn for
a benytte domstolene.

For savidt gjelder den eksisterende Klagenemnda for likestilling, har denne vist seg & fungere
godt. Erfaringer viser at de aller fleste som far et vedtak mot seg, retter seg etter dette. Klage-
nemnda bidrar altsatil at man unngér at saker gar til domstolene. Dette er et relevant argu-
ment i samfunnssammenheng, siden domstol sbehandling vil vaare mer ressurskrevende bade
for brukerne og staten, og fordi en klageinstans avlaster domstolene som allerede har stort
arbeidspress frafer.

6.4.3 Arbeidsgruppens vurdering

Etter en helhetsvurdering av ovennevnte momenter gar arbeidsgruppen inn for & sld sammen
tilsynet/ombudet og kompetansesenteret til ett organ. Ved vurderingen er det saglig lagt vekt
paat en slik organisering vil gi det beste utgangspunktet for & utnytte samspillet mellom til-
synsrollen og padriverrollen, samt at det vil gi en mer effektiv utnyttelse av ressurser. Grup-
pen har ogsa lagt vekt pa at en samordning trolig vil gi bedre oversikt for brukerne.

Arbeidsgruppen mener videre at man bar opprette en ordning med to instanser far en eventu-
ell domstolsbehandling, dvs. at mani tillegg til en farsteinstans ogsa bar ha en klageinstans.
Gruppen har ved vurderingen saalig lagt vekt pa rettssikkerhetshensyn og erfaringer fralike-
stillingsomrédet (Klagenemnda for likestilling).

6.5 Modeller for organisering av et felles handhevingsappar at

Under dette kapittelet drafter arbeidsgruppen fordeler og ulemper med to ulike organisa-
sonsmodeller: Den irske modellen (kapittel 6.5.1) og en ombuds-/tilsynsmodell basert pa
dagens Likestillingsapparat og forslaget i NOU 2002: 12 (kapittel 6.5.2). Begge modellene
bestar av to organer, men oppgavefordelingen mellom organene er forskjellig etter de to mo-
dellene. Den irske modellen trekker en klar grense mellom padriverrollen og tilsynsrollen, ved
at det ene organet driver rettshjelps- og padrivervirksomhet, mens det andre organet avgjer
enkeltsaker med bindende virkning. Tilsyns-/ombudsmodellen er derimot bygd opp dlik at det
ene organet (tilsynet/ombudet) bade behandler enkeltsaker og driver padrivervirksomhet,
mens det andre organet er en klagenemnd som behandler klager over tilsynets’ombudets ved-
tak/uttalel ser.

6.5.1 Den irske modellen

Som nevnt ovenfor, bestar den irske modellen av to organer: The Equality Authority (EA) og
The Office of the Director of Equality Investigations (ODEI — The Equality Tribunal). EA har
som hovedoppgave a drive pavirkningsarbeid og a yte rettshjelp, mens ODEI er et domstols-
lignende organ som avgjer enkeltsaker med bindende virkning. For mer utferlig beskrivelse
av arbeidsoppgaver og funksjoner til disse organene visestil beskrivelsen i kapittel 5.2.

En fordel med den irske modellen er at den trekker klare grenser mellom tilsynsrollen (ODEI)
og padriverrollen (EA). ODEI er en helt ngytral instans, og deltar ikke i den offentlige debat-
ten om likestillingspolitikken. ODEI kan heller ikke reise saker pa eget initiativ, men er av-
hengig av at EA €eller en av partene bringer saken inn for dem. ODEIs ngytrale og domstols-
lignende preg forsterkes videre av at saksbehandlerne der kun rekrutteres ut frafaglig kompe-
tanse og ikke ut fra” partsinteresser”, dik tilfellet er med Klagenemnda for likestilling hvor
LO og NHO skal vazre representert. Organet kan sdledes ikke mistenkes for & vaare partisk nar
det fatter vedtak og ilegger sankgoner i enkeltsaker.
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EA, derimot, har ingen rolle som tilsynsorgan. De har verken vedtaksmyndighet eller uttale-
rett. Det blir derfor uproblematisk atillegge dem rollen som rettshjel per/partsrepresentant.
Deres rolle er nettopp a drive holdnings- og pavirkningsarbeid, og &”vaae paside” med
grupper som utsettes for diskriminering. EA kan ogsa bringe saker inn for ODEI pa eget initi-
ativ.

Gjennom en dlik rollefordeling unngar man rollesammenblanding og at det skapes habilitets-
konflikter eller troverdighetsproblemer. Dette kan bidratil a styrke tilsynsapparatets | egitimi-
tet og rettslige autoritet blant brukere og publikum, sserlig hos naaingslivet og andre som risi-
kerer afa palegg fratilsynsorganet rettet mot seg. Organiseringen er ogsii trad med regje-
ringens mal om at statlige tilsyn skal haklare og entydige roller (jf. kapittel 6.2).

Organisasjonsmodellen som Irland har valgt for sitt handhevingsapparat har imidlertid ogsa
enkelte ulemper sammenlignet med tilsyns-/ombudsmodellen. | Irland har de kun én instans
som behandler enkeltsaker (ODEI). Hvis partene ikke blir forngyde med avgjerel sene som
ODEI fatter, vil de métte bringe sakene inn for de ordinaae domstolene for videre behandling.
| Irland har de altsaikke ordningen med en lavterskelklageordning som tilsyns-/ombudsmo-
dellen foreskriver, og som er i trad med forvaltningslovens system og alminnelige rettssikker-
hetsprinsipper. Man risikerer at eninstansordningen ikke vil avlaste domstolene i samme grad
som en ordning med en klageinstans vil gjgre. Dette vil ogsa gjere det dyrere for brukerne a
klage pa avgjerelser, i og med at de ma benytte seg av de ordineae domstolene for afa avgjort
saken. Erfaringen fraIrland er imidlertid at det er fa saker som ankes videre til domstolene
etter at de er avgjort av ODEI.

En annen ulempe ved a skille tilsynsrollen og padriverrollen, er at man ikke far den samme
muligheten til kompetanseoverfaring mellom rollene som man far nar man samler begge rol-
lenei ett organ. Som nevnt ovenfor (kapittel 6.4.1), er samspillet mellom rollene viktig: En-
kelttilfellene av brudd paloven vil kunne gi grunnlag for en generalisering, som i neste om-
gang kan danne grunnlag for kritiker- og padriverrollen. Dersom organet som avgjar enkelt-
saker er atskilt fra organet som driver pavirkningsarbeid, vil man ikke fa utnyttet dette sam-
spillet fullt ut.

En erfaring fralrland var videre at publikum i stor grad blandet sammen de to organene, og
var usikre pa hvilke roller og funksjoner de var tillagt. Bedrifter som mottok henvendelser fra
EA, oppfattet gierne feilaktig at de ble kontaktet av et organ med vedtaksmyndighet, og at de
var palagt arette seg etter anmodningene deres.

Irland har valgt en ordning med & ha et felles handhevingsapparat for i alt ni ulike diskrimine-
ringsgrunnlag, og har et betydelig sakstilfang. Et eventuelt felles handhevingsapparat i Norge
vil i farste omgang kun inkludere diskrimineringsgrunnlagene kjegnn og etnisitet, og det er
knyttet usikkerhet til hvor stort sakstilfanget vil vaare. Fordelen med en klagenemnd er at den-
ne kun trer sammen etter behov og sdledes er mer fleksibel, mens et domstolslignende organ
som ODEI i Irland vil métte vaare av permanent karakter.

6.5.2 Tilsyns-/ombudsmodellen

Tilsyns-/ombudsmodellen bygger pa dagens handhevingsapparat for likestilling mellom kjan-
nene og forslaget til handhevingsapparat i NOU 2002: 12, modifisert i trad med konklusjonen
foran i kapittel 6.4.3. Dette innebaarer at modellen bestar av to organer: et tilsyn/ombud og en
klageinstans. Tilsynet/ombudet skal behandle enkeltsaker og drive padrivervirksomhet, og
sdledes ivareta oppgavene til bade Diskrimineringstilsynet/Likestillingsombudet og K ompe-
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tansesenteret/Likestillingssenteret. Klageinstansen skal kun behandle klager over tilsy-
nets/ombudets vedtak/uttalelser. En hovedforskjell mellom tilsyns-/ombudsmodellen og den
irske modellen er altsd at tilsyns-/ombudsmodellen innebagrer at ett og samme organ bade skal
tastilling til enkeltsaker og drive padrivervirksomhet. | dette kapittelet dreftes fordeler og
ulemper ved en dlik rollefordeling generelt, uavhengig av om organet har vedtakskompetanse
som det foresl dtte Diskrimineringstilsynet, €ller kun uttal erett som dagens Likestillingsom-
bud. Sparsmalet om organet bar ha vedtakskompetanse eller ikke, dreftesi kapittel 7.

En fordel med tilsyns-/ombudsordningen vil vaare at man har to instanser til & behandle saker
far en eventuell domstolsbehandling. Klageorganet vil fungere som en lavterskelklageinstans,
dik at man ikke ma gatil domstolene dersom man er uenig i tilsynets’ombudets standpunkt til
saken. Dette er i trdd med forvaltningslovens system og alminnelige rettssikkerhetsprinsipper.
Argumentet har ogsa gyldighet i forhold til ombudsordningen, selv om ombudet ikke har for-
mell vedtakskompetanse. Ombudets uttalelser falgesi de aller fleste tilfeller, og oppfattes i
hay grad som bindende av brukerne. En toinstansordning vil videre kunne avlaste domstolene
og spare brukerne for ressurskrevende rettssaker i starre grad enn en eninstansordning. Forde-
ler med toinstansbehandling er draftet under kapittel 6.4.2 og det vises til dette kapittelet for
mer utfyllende detaljer.

Det kan anferes at systemet med ett organ som bade behandler enkeltsaker, samtidig som det
driver holdnings- og pavirkningsarbeid, kan fere til en uheldig sammenblanding av roller.
Organet kan fa et troverdighetsproblem ved at det bade skal harollen som en ngytral instansii
enkeltsaker, samtidig som det skal spille en aktiv rolle som padriver. Likestillingsombudet
papeker imidlertid at de ikke opplever dette som noe problem i det praktiske liv.
Pavirkningsarbeidet vil som regel begrensestil avaae av mer generell karakter, og vil derfor
gelden gripe direkteinn i enkeltsaker. Videre vil klageinstansen uansett sgrge for at
ngytraliteten sikres i neste omgang.

A samletilsynsrollen og pé&driverrollen vil ha store gevinster nér det gjelder samspillet mel-
lom disse to rollene. Enkeltsaksbehandlingen vil gi grunnlag for generalisering, og dermed
utgjere et viktig informasjonsgrunnlag for padriverrollen. Hensynet til samspill mellom ulike
oppgaver fremheves ogsai St.meld. nr. 17 (2002-2003) Om statlige tilsyn (se kapittel 3.3, side
24).
"Tilsyn i snever betydning og normerende vedtak kan betegnes som kjernen i myndig-
hetsutgvel sen. Sammenhengen mellom oppgavene og virkemidlene gjar det i praksis
vanskelig & operere med klare skiller. Normerende vedtak og tilsyn innebaarer ogsa in-
formasjon og veiledning overfor dem som myndighetsutevel sen rettes mot, selv om
denne informasjonen er mer konkret og situasjonsavhengig. Samtidig genererer etatens
tilsyns- og reguleringsarbeid en innsikt i problemstillinger pad omradet, som i sin tur
brukes som grunnlag for & utarbeide generell informasjon. En etats omradeovervaking
[innsamling og systematisering av ulike former for kunnskap] kan delvis basere seg pa
kunnskap som stammer fra den enkeltvise tilsynsvirksomheten og delvis pa kunnskap
som samles inn pa annen mate. Resultatene fra omradeovervakingen vil i sin tur ofte
brukes som grunnlag for & prioritere og innrette tilsynsvirksomheten, eller for hvordan
etaten i det hele tatt velger a vektlegge alle de andre virkemidlene den har til radighet.
Etatens regelverksarbeid settes ofte i gang pa bakgrunn av akkumulert innsikt i prob-
lemstillingene pa det aktuelle omradet. En avgrensning av tilsynsoppgaver og -organer
ma legge slike sammenhenger til grunn.”
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Andre hensyn som taler for tilsyns-/ombudsmodellen er at tilsynets’'ombudets rettslige autori-
tet kan bidratil & gi enhetens rolle som padriver og veileder starre tyngde. Videre kan det at
til synet/ombudet innehar begge rollene ogsa bidratil agi organet en klarere profil utad, og
dermed lette kommunikasjonen med media og brukerne. Det er mindre ganse for forvirring
mht. hvor man skal henvende seg med en klage nar handhevingsapparatet er organisert som
en "farsteinstans’ og en klageinstans, fremfor som to ulike organer med forskjellige oppga-
ver. Erfaringene fra Irland tyder pa at det hersker uklarhet blant publikum rundt hvilken kom-
petanse de to organene har til & gi bindende palegg. Det vises for gvrig til kapittel 6.4.1, hvor
arbeidsgruppen drefter felles organisering av tilsyn/ombud og kompetansesenter.

En ulempe med tilsyns-/ombudsmodellen er at den begrenser muligheten til divareta ofrenes
behov for partsrepresentasjon i konkrete saker. Det visesi denne forbindelse til EUs radsdi-
rektiv 2000/43/EF om etnisk diskriminering, og europaparlaments- og radsdirektiv
2002/73/EF om diskriminering pa grunn av kjgnn, som palegger statene & etablere uavhengige
organer som skal bista ofre med & fabehandlet deres klager (se naamere kapittel 4). Veiled-
ningsfunksjonen som vil paligge tilsynet/ombudet vil oppveie for behovet for en saarskilt
rettshjel psordning til en viss grad. Arbeidsgruppen anbefaler imidlertid at det ogsa etableres
andre ordninger for & dekke rettshjel psbehovet pa omrédet, se naamere kapittel 8.

Organiseringen med kun & ha ett permanent sittende organ (tilsynet/ombudet), kan ogsa vaare
fornuftig ut fra sakstilfanget. Klageinstansen vil bare tre sammen etter behov, dvs. nar det
foreligger et visst antall saker til behandling. Denne ordningen vil saledes vaae mindre res-
surskrevende og mer fleksibel enn den irske Igsningen.

6.5.3 Arbeidsgruppens vurdering

Etter en helhetsvurdering av argumentene ovenfor gar arbeidsgruppen inn for tilsyns-
/ombudsmodellen, dvs. et organ (tilsyn/ombud) som bade behandler enkeltsaker og driver
padrivervirksomhet, og en klageinstans som behandler klager over tilsynets’'ombudets ved-
tak/uttalelser. Gruppen har ved vurderingen saalig lagt vekt pa hensynet til samspillet mellom
tilsyns- og padriverrollen, og pa at modellen innebagrer en toinstansordning for behandling av
klagesaker. Videre har gruppen lagt vekt pa hensynet til brukervennlighet, og at tilsyns-
/ombudsmodellen bygger pa eksisterende norske modeller for denne type organer.

6.6  Arbeidsgruppenskonklugon

Arbeidsgruppen anbefaler at det opprettes et felles handhevingsapparat for diskriminering pa
grunnlag av kjgnn og etnisitet. Gruppen har ved vurderingen bl.a. lagt vekt pa at et felles ap-
parat best vil imgtekomme brukernes fremtidige behov pa omrédet, og at en sammenslaing vil
medfare store fordeler for tilsynsorganet. Felles organisering vil ogsa gi det beste utgangs-
punktet for a fremme mangfold generelt overfor publikum. Arbeidsgruppen understreker at et
felles handhevingsapparat ikke vil innebaare en nedlegging av systemet som er etablert gjen-
nom Likestillingsombudet og Likestillingssenterets virksomhet, men en viderefering og vide-
reutvikling av dette.

Arbeidsgruppen gér inn for at det felles handhevingsapparatet organiseres etter en tilsyns-
/ombudsmodell, dvs. et organ (tilsyn/ombud) som bade behandler enkeltsaker og driver padri-
vervirksomhet, og en klageinstans som behandler klager over til synets’ombudets ved-
tak/uttalelser. Gruppen har ved vurderingen saalig lagt vekt pa at denne modellen gir de beste
rammene for & utnytte samspillet mellom tilsynsrollen og padriverrollen, og at modellen inne-
baarer en toinstansordning for behandling av klagesaker. Gruppen ser at en samling av tilsyns-
rollen og padriverrolleni ett organ kan medfere en risiko for at til synsobjektene kan stille
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sparsmal ved organets troverdighet. Gruppen mener imidlertid at muligheten til aklage farste-
instansens avgjarelser inn for en klageinstans, ivaretar hensynet til parter som mener at farste-
instansen er partisk. Arbeidsgruppen mener videre tilsyns-/ombudsmodellen vil vaae mer
brukervennlig, siden modellen bygger pa forvaltningslovens toinstanssystem — det blir enklere
aforsta hvor man skal henvende seg med en klage. Endelig legger arbeidsgruppen vekt pa at
tilsyns-/ombudsmodellen bygger pa eksisterende norske modeller for denne type organer. Det
er ikke tradisjon for tilsynsorganer med en slik rollefordeling som den irske modellen fore-
skriver i Norge.
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7  Neermere om funksjonene til de to nye handhevings-
organene

7.1  Innledning

| dette kapittelet ser arbei dsgruppen nea'mere pa hvilke funksjoner de to nye handhevingsor-
ganene skal inneha (tilsynet/ombudet og klageinstansen, jf. konklugonen i kapittel 6.6). | ka-
pittel 7.2 dreftes hvilke funksoner tilsynet/ombudet (" farsteinstansen”) skal ha, og deretter
behandles klageinstansens funksjoner i kapittel 7.3. | kapittel 7.4 behandles noen felles spars-
mal vedrarende forholdet til andre forvaltningsorganer og domstolene. Til slutt drefter
arbeidsgruppen forholdet til nye diskrimineringsgrunnlag i kapittel 7.5. Arbeidsgruppens
konklusjon er oppsummert i kapittel 7.6.

7.2 Tilsynet/ombudet

Tilsyns-/ombudsmodellen er basert pa dagens handhevingsapparat for likestilling mellom
kjgnnene og forslaget til handhevingsapparat i NOU 2002: 12, modifisert i trad med kapittel
6. Dette innebazrer at handhevingsapparatet vil bestd av to organer: et tilsyn/ombud (" ferstein-
stans’) og et klageorgan. | dette kapittel et draftes neamere hvilke funksjoner tilsynet/ombudet
skal ha. Tilsynet/ombudet vil bestd av dagens Likestillingsombud og det foresl &te Diskrimi-
neringstilsynet, samt dagens Likestillingssenter og det fores dtte Kompetansesenteret for et-
nisk likestilling. De nevnte fire organene har sine lovgrunnlag i to forskjellige lover: Likestil-
lingsloven og forslag til lov mot etnisk diskriminering. Likestillingsloven og forslag til lov
mot etnisk diskriminering er ikke sammenfallende pa alle punkter, verken nér det gjelder
handhevingsorganenes kompetanse eller ndr det gjelder materielle regler. | kapittel 7.2.1 dref-
ter arbeidsgruppen om organene skal ha samme funksjoner og kompetansei alle typer saker,
eller om dette skal variere etter de forskjellige lovgrunnlagene, og dermed mellom de ulike
diskrimineringsgrunnlagene (kjgnn og etnisitet). Deretter dreftes hvilken kompetanse organet
skal hai sintilsynsrolle, jf. Likestillingsombudet og Diskrimineringstilsynet (kapittel 7.2.2-
7.2.6). Endelig dreftes organets funksjoner og kompetanse i forbindelse med padriverrollen,
Jf. Likestillingssenteret og kompetansesenteret for etnisk likestilling (kapittel 7.2.7).

7.2.1 Bor tilsynet/ombudet ha samme funksoner og kompetanse uavhengig av diskrimine-
ringsgrunnlag?

Likestillingsloven og forslag til lov mot etnisk diskriminering avviker pa visse punkter. En
fremtredende forskjell er at likestillingsloven og forslag til lov mot etnisk diskriminering har
forskjellig formd og utgangspunkt. Sammenlignet med likestillingsloven har forslag til lov
mot etnisk diskriminering et snevrere perspektiv. Forslaget til lov mot etnisk diskriminering
har hovedvekt pa a hindre diskriminering, mens likestillingsloven har et sterkere fokus pa a
fremme likestilling i samfunnet og a stille personer av begge kjann likt (resultatlikhet). Denne
forskjellen gjenspeiles i formal sbestemmel senettil de to lovene, og i lovenestitler. Videre er
forslag til lov mot etnisk diskriminering utformet slik at reglene om det konkrete vernet mot
diskriminering er individbasert — det er individet, ikke etniske grupper i seg selv, som er di-
rekte beskyttet av loven. Arbeidsgruppen anbefaler at en i arbeidet med & utarbeide en odels-
tingsproposision vurderer &justere tittel og formal i forslag til lov mot etnisk diskriminering
dlik at likestillingsaspektet kommer klarere fram, og at lovene pa denne maten samstemmes i
sterre grad.

En annen forskjell mellom likestillingsloven og forslag til lov mot etnisk diskriminering er at
det fores&tte Diskrimineringstilsynet skal ha kompetanse il atreffe bindende vedtak, mens
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Likestillingsombudet som hovedregel bare har uttalerett. Etter arbeidsgruppens syn taler en
rekke hensyn for at organet i starst mulig grad bar ha samme kompetanse i alle typer saker.
Dette er ogsdi tréd med synspunktene til de eksisterende handhevingsorganene pa omradet
(Likestillingsombudet, Klagenemnda for likestilling, Likestillingssenteret og SMED), og til
flere heringsinstanser som har uttalt seg til NOU 2002: 12 (Forbrukerombudet, Akademiker-
ne, Kontaktutvalget mellom innvandrere og myndighetene og SINTEF). Et enhetlig lovverk
ble ogsa trukket fram som en viktig forutsetning for et godt fungerende felles handhevingsap-
parat i Nord-Irland og Irland.

For det farste taler hensynet til publikum for at kompetansen bar vaare lik for begge diskrimi-
neringsgrunnlag. Dette vil vaare mer oversiktlig for brukerne. Det vil vaae en ulempe om det
hersker forvirring rundt hva man kan oppna ved a bringe en sak inn for farsteinstansen, bade
for klager og for innklagede.

Dersom organet har ulik kompetanse etter de to lovene, kan dette stille klageren overfor vans-
kelige taktiske valg mht. hvilket diskrimineringsgrunnlag han/hun skal paberope seg. Dette
gjelder saalig hvis organet skal ha ulik vedtakskompetanse etter likestillingsloven og lov mot
etnisk diskriminering. Situasjonen kan for eksempel vaare at diskrimineringen har elementer
av béde kjann og etnisitet, men at kjennsdimensjonen er mest fremtredende. | slike saker ma
klageren vurdere " vinnergansen” opp mot vedtakskompetansen/effektiviteten av saksgangen:
Muligheten til afa medhold i saken vil vagre sterst om klageren paberoper seg kjannsdiskri-
minering, men klageren er daavhengig av at motparten frivillig innretter seg etter handhe-
vingsorganets uttalelse. Dersom motparten ikke innretter seg, ma klageren ta saken videre til
klageinstansen for bindende vedtak. Dette kan i verste fall vaare bade tid- og ressurskrevende.
Dersom klageren derimot velger & paberope seg diskriminering pa etnisk grunnlag, vil vinner-
gansene vagre mindre, men et eventuelt vedtak i klagerens favar vil veare mer effektivt.

For publikum kan det videre virke urimelig og vilkarlig at handhevingsorganet skal ha ulik
kompetanse i forskjellige typer saker. Man vil da ha en situason hvor organet og lovverket
som sadan forskjellsbehandler personer som mener seg diskriminert, ut fra hvorfor de mener
seg diskriminert. Hvis organet for eksempel skal ha vedtaksmyndighet etter lov mot etnisk
diskriminering, men ikke etter likestillingsloven, vil ofre for etnisk diskriminering nyte et mer
effektivt vern enn ofre for kjannsdiskriminering. Dette kan lett kunne oppfattes som gradering
av ulike diskrimineringsgrunnlag ut fra hvor ” beskyttelsesverdige” gruppene er, og fremsta
som urimelig fra et brukerperspektiv.

Hvorvidt lovreglene er like eller forskjellige for de ulike diskrimineringsgrunnlagene kan ogsa
fafalger for den interne organiseringen av handhevingsorganet. Dersom organet har ulik
kompetanse etter de forskjellige lovene, kan det vaare mer naturlig a dele organet i én enhet
for kjgnn og én for etnisitet. | praksis vil organet dalett kunne fortsette som to forskjellige
organer, bare med én inngangsdar. Dette kan skape barrierer nar det gjelder dintegrere de to
diskrimineringsgrunnlagene i det felles handhevingsorganet, dele kompetansen mellom de
ansatte, ha et godt faglig miljg mv. Mye av hensikten med et felles organ vil dermed ga tapt.

Arbeidsgruppens vurdering

Pa bakgrunn av ovennevnte mener arbeidsgruppen man ber tilstrebe starst mulig grad av lik-
het mellom likestillingsloven og lov mot etnisk diskriminering. Gruppen gar derfor inn for at
organet skal hasalik kompetanse som mulig i forhold til begge diskrimineringsgrunnlag.
Gruppen mener videre det vil vaare uheldig om en sammenslaing av handhevingsapparatet
skal medfare at vernet mot diskriminering blir svakere for noen av gruppene, i forhold til da-



gens regelverk og forslaget i NOU 2002: 12. Etter arbeidsgruppens mening, ber man ved
harmonisering av likestillingsloven og forslag til lov mot etnisk diskriminering derfor velge
det alternativet som gir det sterkeste vernet mot diskriminering. | draftel sen nedenfor tas det
sdledes utgangspunkt i likestillingsloven og fordag til lov mot etnisk diskriminering. Ved
vurderingen av hvilken kompetanse handhevingsorganet skal ha, vil gruppen ikke foresla a
redusere kompetansen til noen av handhevingsorganene etter likestillingsloven og fordag til
lov mot etnisk diskriminering. Der likestillingsloven og forslag til lov mot etnisk diskrimine-
ring gir handhevingsorganene forskjellig kompetanse, vil arbeidsgruppen der det er naturlig
sgke & oppgradere kompetansen i den " svakeste” loven.

7.2.2 Bor forsteinstansen ha vedtakskompetanse?

Likestillingsloven og forslag om lov mot etnisk diskriminering har ulike regler nér det gjelder
organets vedtakskompetanse. Likestillingsombudet har som hovedregel ikke kompetanse til a
treffe bindende vedtak, mens det foresl &te Diskrimineringstilsynet vil fa kompetanse til dette.
Arbeidsgruppen vil i det fglgende drefte de to modellene (tilsyn og ombud) hver for seg, og
deretter konkludere pa hvilken ordning gruppen anbefaler.

Tilsyn (vedtakskompetanse)

Dette alternativet bygger pa Holgersenutvalgets forslag i NOU 2002: 12 kapittel 19. Utvalget
foreslar at Diskrimineringstilsynet skal ha myndighet til atreffe bindende vedtak. Tilsynet
skal behandle saker om etnisk diskriminering som er brakt inn av enkeltpersoner eller andre,
men det kan ogsa ta opp saker av eget tiltak. | tillegg til ata stilling til om det foreligger brudd
paloven, ska tilsynet hamyndighet til afastsette bruk av sivilrettslige reaksjoner. En av reak-
sjonene er palegg om stansing, retting eller andre tiltak for a sikre at en diskriminerende hand-
ling, unnlatelse eller ulovlig negativ gjengjeldelse oppharer og for & hindre at den gjentas. For
afa giennomfart palegg, kan det fastsettes tvangsmulkt dersom fristen for & gjennomfare pa-
legget er oversittet. Som en "normalreakson” har utvalget foresatt at tilsynet skal kunne fast-
sette en oppreisning til ofre for etnisk diskriminering for ikke-gkonomisk tap.

Holgersenutvalget drefter i utredningen om myndigheten til & treffe vedtak skal tilligge tilsy-
net eller bare klageorganet, slik ordningen er etter likestillingsloven. Utvalget begrunner for-
slaget om atillegge tilsynet vedtakskompetanse med at dette vil spare tid og medfgre en mer
effektiv handheving, siden saken allerede er undersgkt og behandlet der.

Som et hensyn for ikke & gi Diskrimineringstilsynet myndighet til atreffe bindende vedtak,
viser Holgersenutvalget til at Diskrimineringstilsynet som hovedregel skal sake afinne fram
til en frivillig l@sning. Utvalget papeker at nettopp ved at tilsynet allerede har behandlet saken
og arbeidet for afatil en l@sning gjennom megling og forhandling, kan det innebaare en bedre
ivaretakelse av partenes rettssikkerhet om saken bringes inn for en overordnet instans hvis den
ikke lgsesi farste omgang. Saken vil dabli sett pa med nye gyne av personer som ikke har
gjort seg opp noen mening om den tidligere.

Utvalget viser ogsatil at tilsynets rolle som megler vil kunne svekkes dersom det gis ved-
taksmyndighet. Nar partene vet at det kan treffes et formelt vedtak av samme instans dersom
megling og forhandlinger ikke lykkes, vil forhandlingsviljen kunne reduseres. Men det kan
ogsa fungere motsatt, ved at partene vil strekke seg langt for aunnga at det blir truffet vedtak.
Utvalget kan uansett ikke se at situasjonen vil vaare vesensforskjellig fra et system hvor tilsy-
net vil kunne legge saken frem for et klageorgan med sikte pa a fatruffet vedtak, dersom det
ikke oppnas noen lasning i farste omgang (slik for eksempel Likestillingsombudet kan).
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Utvalget mener at hensynet til en effektiv oppfelging og handheving av loven ma veie tungt,
og konkluderer med at dette gjer det ngdvendig atillegge tilsynet formell vedtaksmyndighet.
Myndigheten omfatter alle de reaksjoner som handhevingsorganene far kompetanse til a an-
vende. De papeker at det kunne vaare mulig & for eksempel gi tilsynet myndighet til a paby
stansing eller retting, mens saken matte forelegges for klageorganet dersom det var aktuelt &
fastsette tvangsmulkt for a sikre gjennomferingen av vedtaket. Utvalget kan likevel ikke se
noen tungtveiende grunner til a gainn for noen slik deling av vedtaksmyndigheten, og mener
at tilsynet bar ha full kompetanse. Klageorganet vil da fungere nettopp som en klageinstans
og kun behandle klager over avgjerelser truffet av farsteinstansen.

Flere haringsinstanser som har uttalt seg til NOU 2002: 12 er skeptiske til at Diskriminerings-
tilsynet er tillagt vedtakskompetanse, bl.a. Nagingslivets hovedorganisason (NHO), Kommu-
nenes sentralforbund (KS), Dommerforeningen og Handels- og servicenaaingens hovedorga-
nisagon (HSH).

NHO mener at utvalget legger opp til at tilsynet bade skal vaae " politi og dommert = Organi-
sasionen mener det er uheldig a samle disse funksjonenei samme organ, saalig nar det kom-
bineres med " lite betryggende bevisbyrderegler, manglende umiddelbar bevisfarsel og ikke
uavhengige dommere”. NHO mener derfor forslaget om et diskrimineringstilsyn er fell vir-
kemiddel og rettssikkerhetsmessig betenkelig. De viser i denne sasmmenheng til at tilsynet er
gitt vidtgaende fullmakter til ailegge sanksjoner, og uttaler at
" et tilsyn, uten domstol enes objektive kjennemerker og betryggende behandlingsméte,
kombinert med vide definigoner og delt bevisbyrde, vil gke faren for at norske ar-
beidstakere og arbeidsgivere kan bli uskyldig ”demt” for diskriminering og etnisk tra-
kassering”.
Synspunktene stattes av K S.

NHO drefter videre mer detaljert de ulike sankgjonene tilsynet kan ilegge, og uttaler at noen
av disse er for vidtrekkende. Detror bl.a. at oppreisningsansvaret vil bli betraktet som straff,
og at det vil vagei strid med den Europeiske menneskerettighetskonvensjons krav om ” due
process of law”, dersom Diskrimineringstilsynet skal kunne ilegge oppreisning. Synspunktet
stettes av KS, som mener at " det alovfeste delt bevisbyrde knyttet til et objektivt erstatnings-
ansvar/oppreisning av et organ utenfor de ordinaare domstoler i realiteten er en straff som kan
siesavagei strid med det grunnleggende prinsippet i Grl. § 96 om at ingen kan straffes uten
dom”. Ogsa regjeringsadvokaten mener det er betenkelig at tilsynet skal kunne ilegge opp-
reisning administrativt.

En rekke hegringsinstanser stetter derimot Holgersenutval gets forslag om atillegge tilsynet

vedtaksmyndighet. Forbrukerombudet uttaler:
"For det farste er det min erfaring at for & kunne utfgre et mest mulig effektivt tilsyn,
bar den primaae vedtakskompetanse ligge hos tilsynsmyndigheten, og ikke hos klage-
organet. Saalig dersom man ikke bare skal behandle de enkeltsaker som til enhver tid
kommer inni form av klager, meni tillegg skal oppna en hgyere grad av lovetterlevel-
se pa omréder som man ser er saglig problematiske, bar muligheten for raske inngrep
fratilsynsorganet vaae mulig. Det er en fordel bade for de som blir rammet av diskri-
mineringen, handhevingsmyndigheten og de aktarer som opptrer i det markedet man
ansker arydde opp i. Dersom man for eksempel har fatt arbeidsplass x og y til frivillig

3 Holgersenutval get foresl&r at Diskrimineringstilsynet skal kunne foreta undersakelser og ha kompetanse til &ta
opp saker av eget tiltak (betegnes av NHO som en " poalitirolle”), samtidig som de skal avgjare enkeltsaker med
bindende virkning (betegnes av NHO som en "dommerroll€”).
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ainnrette seg etter visse retningslinjer, vil det vaae av vesentlig betydning at man ogsa
raskt kan gripe inn med sanksjoner overfor arbeidsplass z dersom denne ikke innretter
seg.

For det andre sikrer dette en reell toinstansbehandling av forbudsvedtak, noe som gir
en bedre rettssikkerhet.”

Likestillingsombudet er ogsa enig i at Diskrimineringstilsynet ber ha vedtakskompetanse.
Ombudet viser til at defleste retter seg etter ombudets uttalelser, til tross for at ombudet ikke
har vedtakskompetanse og til dels manglende sankgonsmuligheter i likestillingsloven. Like-
stillingsombudet uttaler imidlertid:
"Det er likevel klart at en del avgjarelser negligeres. | dliketilfeller er det svaat frust-
rerende at avgjarel sene ofte ikke kan falges opp med en eller annen form for sankgon.
Jeg er derfor enig i at det er behov for en mer vidtrekkende kompetanse og myndighet
for tilsynsorganet enn det som i dag falger av likestillingsloven.
[...]
Jeg er positiv til forslaget om at tilsynsorganet i farste instans skal kunne treffe enkelt-
vedtak, herunder vedtak om stansing og retting. Dette vil bidratil a effektivisere til-
synsorganets handhevingsmyndighet og autoritet.

Jeg stetter ogsa forsaget fordi tilsynsapparatet skal vaare et dternativ til domstolene.
Nér bade farste og annen instans gis vedtaksmyndighet far man en reell toinstansord-
ning. | s méte er det positivt ogsa ut i fra generelle rettsikkerhetsbetraktninger.”

Senter mot etnisk diskriminering mener ogsa at Diskrimineringstilsynet ma ha vedtaksmyn-
dighet for a sikre en effektiv handheving av diskrimineringsforbudet og for a etablere et reelt
alternativ til domstol sbehandling.

En rekke heringsinstanser er ogsa positive til Holgersenutval gets forslag om at tilsynet skal
kunne ilegge sanksjoner, herunder oppreisning, og til forslaget om delt bevisbyrde. Dette
gielder bl.a. Utlendingsdirektoratet, Kontaktutvalget mellom innvandrere og myndighetene,
SMED, Likestillingsombudet og flere frivillige organisasoner. De mener disse forslagene vil
gi et mer effektivt vern mot diskriminering.

Flere haringsinstanser kommenterer ogsa vedtaksmyndigheten i forhold til Diskriminerings-
tilsynets rolle som megler. KS mener at det at tilsynet bade er tillagt en meglingsrolle og en
handhevingsrolle, medfarer en " svaat uheldig blanding av roller som ytterligere svekker retts-
sikkerhetshensynet” . Forbrukerombudets erfaring er derimot at dette ikke er noe problem i seg
selv, og at vedtakskompetansen snarere vil vaare en forutsetning for & oppna gode resultater
gjennom megling. Forbrukerombudet papeker imidlertid at det vil vaare avgjerende for afatil
et godt meglingsklima at tilsynsorganet bygger opp tillit og troverdighet, og at det derfor an-
vender sanksjonssystemet pa en mate som gir rom for dette.

Ombud (uttal erett)

Ombudsalternativet er basert pa funksjonen og myndigheten til dagens Likestillingsombud.
Dette innebagrer at organet ikke har kompetanse til atreffe bindende vedtak, men bare rett til &
uttale seg om hvorvidt det har skjedd et brudd paloven. For neamere redegjerelse for Like-
stillingsombudets kompetanse vises det til kapittel 3.2.1 ovenfor.
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Dersom det foreslatte Diskrimineringstilsynet skal endrestil et ombud tilsvarende Likestil-
lingsombudet, vil dette medfare en rekke endringer i forslaget til lov mot etnisk diskrimine-
ring. Handhevingsorganet vil daikke fa vedtakskompetanse og myndighet til ailegge sank-
goner, men bare ha uttal erett. Organets hovedoppgaver i forbindelse med behandling av kla-
ger vil vaae afinne ut om loven er overtradt, og a seke & oppna frivillig ordning mellom par-
tene. Dersom frivillig ordning ikke oppnas, vil organet kunne forelegge saken for klageorga-
net. Klageorganet vil vaare den reelle farsteinstansen til atreffe bindende vedtak og ilegge
sanksioner. Det nye handhevingsorganet (ombudet) vil imidlertid i hastesaker kunne treffe
vedtak om aforby en handling og gi pabud om tiltak som sikrer at handlingen oppherer eller
gientasi samsvar med det som i dag gjelder for Likestillingsombudet, jf. kapittel 3.2.1 oven-
for. Organet vil likevel ikke kunne fatte vedtak om tvangsmulkt eller oppreisning i slike saker.

Ombudet har som nevnt begrenset kompetanse i forhold til et tilsynsorgan med vedtakskom-
petanse. Likestillingsombudet anfarer selv at det i noen tilfeller er svaat frustrerende at om-
budets uttalel ser ikke kan falges opp med en eller annen form for sanksjon, og at det er behov
for en mer vidtrekkende kompetanse (jf. ovenfor). | tilfeller hvor uttalelser negligeres, utgjer
ombudsordningen sdledes et mindre effektivt handhevingsorgan enn et tilsynsorgan. Dette kan
tale imot en ombudsl gsning. Arbeidsgruppen viser imidlertid til at de fleste faktisk retter seg
etter Ombudets uttalelser i dag, selv om uttalelsene ikke er rettslig bindende.

Arbeidsgruppens vurdering

Arbeidsgruppen ser det som et mal at det nye organet skal ha stor autoritet og gjennomslags-
kraft, og at det skal handheve loven sa effektivt som mulig. Det er videre en forutsetning at
handhevingsapparatet ivaretar rettssikkerheten pa en god méte. Gruppen mener at et tilsyns-
organ med vedtaksmyndighet vil vaae den beste | asningen for & na disse malene. Vedtaks-
myndighet vil gi organet mulighet til & avgjere sakene raskt, uten at det blir nadvendig ata
saken videretil klageorganet for afa en bindende avgjerelse. Gruppen mener ogsa at ved-
taksmyndighet vil gjere tilsynet til et mer slagkraftig organ. Det & gi tilsynsorganet vedtaks-
myndighet er sdledesi tréd med arbei dsgruppens utgangspunkt om at harmonisering av
likestillingsloven og lov mot etnisk diskriminering ikke begr medfare at likestillingsloven eller
forslag til lov mot etnisk diskriminering blir svekket ved harmoniseringen.

Arbeidsgruppen mener videre at det atillegge organet vedtakskompetanse vil klargjere orga-
nets rolle overfor publikum. Mange oppfatter i dag Likestillingsombudets uttalel ser som bin-
dende, selv om ombudet ikke har kompetanse til a fatte bindende vedtak. Det kan vaare forvir-
rende med et system hvor man klager til en klageinstans over et vedtak som ikke er bindende,
og hvor klageinstansen egentlig er den farste instansen som fatter vedtak. Et handhevingsap-
parat som er bygd opp med en farsteinstans som kan fatte bindende vedtak og en klageinstans,
vil sannsynligvis fremsta som et klarere system for brukerne.

Vedtaksmyndighet vil ogsaferetil sterre forutsigbarhet for brukerne. En person som klager
blir ikke avhengig av motpartens velvilje for & na frem med klagen nar han/hun gis medhold
av tilsynsorganet, dlik tilfellet er ved en ombudsordning hvor organet bare har uttalerett (par-
tene ma dafrivillig rette seg etter ombudets uttalelse). Nar farsteinstansen gis vedtakskompe-
tanse blir partene pliktige til arette seg etter organets avgjarelse.

Gruppen legger ogsa stor vekt paat en reell toinstansbehandling rettssikkerhetsmessig vil
vage den mest forsvarlige l@sningen. Systemet vil davaaei trad med forvaltningslovens sys-
tem. Farsteinstansen innehar riktignok dobbeltroller, siden det bade skal ha en tilsynsrolle og
en padriverrolle, i tillegg til at organet bade skal avgjere enkeltsaker og skal kunne ta opp
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saker av eget tiltak. Med et ngytralt lavterskelklageorgan, som ikke har andre funksjoner enn
atadtilling til klager over farsteinstansens vedtak, mener arbeidsgruppen imidlertid at en slik
l@sning er rettssikkerhetsmessig forsvarlig.

Nar det gjelder dobbeltrollen som megler og handhever av loven, mener arbeidsgruppen det
ikke er noen avgjerende betenkeligheter ved dette. Gruppen er enig med Holgersenutval get i
at denne situagjonen ikke er vesensforskjellig fra et system hvor tilsynet vil kunne legge saken
frem for et klageorgan med sikte pa & fafatte vedtak, i detilfellene partene ikke kommer frem
til en minnelig l@sning. Det presiseresi denne forbindelse at arbeidsgruppen gar inn for at
meglerrollen bare skal bestai aleggetil rette for at partene kan komme fram til en frivillig
ordning, uten at dette skal ga pa bekostning av den enkeltes rettigheter etter loven (jf. kapittel
7.2.3). Dobbeltrollen som megler og handhever av loven kan ogsa avhjel pes gjennom orga-
nets internorganisering, for eksempel ved & opprette en egen " meglingsenhet”. | Irland hadde
man organisert ODEI dlik at samme saksbehandler aldri opptradte som megler og ” dommer” i
samme sak.

Nar det gjelder ombudsordningen, har Likestillingsombudet ogsa en rolle som " dommer” ved
at det skal avgi en objektiv uttalelse om hvorvidt det har skjedd et brudd pa likestillingsloven.
Ombudsalternativet innehar dermed til en viss grad de samme dobbeltrollene som tilsynsal-
ternativet: Tilsynsrolle og padriverrolle, politi og dommer, rollen som tilrettelegger for frivil-
lig ordning og rettshandhever. Ombudets dobbeltroller blir imidlertid mindre betenkelige, i og
med at " vedtakene” ikke er bindende. Pa den annen side oppfatter de aller fleste Likestillings-
ombudets uttalelser som bindende i dag, uten at det medfarer problemer. Dette gjelder badei
forhold til p&driverrollen, " politirollen” og rollen som tilrettelegger for frivillig ordning. Som
nevnt ovenfor, mener arbeidsgruppen at det vil vaare ryddigere a gi ombudet den kompetansen
de fleste oppfatter at det har i dag, og at de rettssikkerhetsmessi ge betenkelighetene oppveies
av at man far en redll toinstansbehandling. Pa bakgrunn av ovennevnte gar arbeidsgruppen inn
for at fersteinstansen skal ha kompetanse til atreffe bindende vedtak.

Flere haringsinstanser har pdpekt at Holgersenutvalget gér for langt i & gi Diskrimineringstil-
synet myndighet til ailegge sanksjoner (jf. ovenfor). Arbeidsgruppen begrenser seg til afore-
saat tilsynet skal kunne treffe bindende vedtak og ilegge sanksjoner, men tar ikke stilling til
hvor bredt spekteret av sankgonsmidler skal vaare. Det er en forutsetning at tilsynsapparatet
skal vagre rettssikkerhetsmessig forsvarlig, og ikke bryte med Grl. § 96 eller Den europeiske
menneskerettskonvensjonen. | odel stingsproposisjonen om lov mot etnisk diskriminering vil
Kommunal- og regional departementet ta endelig stilling til hvor langt sanksjonsmyndigheten
til tilsynet og klagenemnda skal g, herunder om organene skal kunne ilegge oppreisning for
ikke-gkonomisk tap. Spersmalet er allerede utredet og har vaat sendt pa haring med NOU
2002: 12, og er sdledes ikke gjenstand for hering i forbindelse med denne rapporten.

Den fored &te ordningen vil medfere at likestillingslovens regler for Ombudets kompetanse
dik de er i dag, jf. omtalen under punkt 3.2.1, maendresi trad med det som er angitt over.

7.2.3 Tilrettelegging for frivillig ordning (" megling” )

Ifalge likestillingsloven § 11 og fordlag til lov mot etnisk diskriminering § 10, skal bade Like-
stillingsombudet og Diskrimineringstilsynet sgke & komme fram til "frivillig ordning”/” min-
nelig ordning”). Holgersenutvalget omtaler dette som ” meglerfunkson”. Arbeidsgruppen un-
derstreker at den ikke gar inn for at tilsynet/ombudet skal megle mellom partenei vanlig fors-
tand, dvs. stimuleretil at partene skal "gi og ta’/” mates pa halvveien”. Dersom tilsynet/om-
budet finner at det foreligger brudd paloven, skal det ikke inngas noen kompromisser dik at
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den diskriminerte part ikke far sin fulle rett. Tilsynet/ombudet skal derimot legge til rette for
at partene kommer fram til en frivillig ordning, uten at dette gar pa bekostning av den enkeltes
rettigheter. Dette er i trad med Likestillingsombudets funksjon etter likestillingsloven i dag.
Arbeidsgruppen vil ikke foresla noen endringer her, og gér sdledesinn for a gi organet en slik
funksion. Den naarmere utformingen av funksonen som tilrettelegger for frivillig ordning vil
gjeresi odelstingsproposisionen om lov mot etnisk diskriminering, og er ikke gjenstand for
hering i forbindelse med denne rapporten. Sparsmalet er allerede utredet og har vaat pa he-
ring med NOU 2002: 12.

7.2.4 Kompetansetil & foreta undersgkel ser
Hjemmelen for aiverksette undersgkel ser er noe forskjellig etter likestillingsloven og forsla-
get til lov mot etnisk diskriminering. Etter likestillingsloven 8§ 15 annet ledd har Klagenemnda
for likestilling og Likestillingsombudet kompetanse til a foreta undersgkelser pa generelt
grunnlag. Bestemmelsen i § 15 annet ledd lyder dlik:

" Nemnda og Ombudet kan foreta slik gransking og besiktigel se som de finner pakre-
vet for & uteve sine gjgremd etter loven. Om ngdvendig kan det kreves hjelp av politi-
et.”

| NOU 2002: 12 kapittel 19.4.6.1 s. 325 har Holgersenutval get derimot forutsatt at Diskrimi-
neringstilsynet bare skal kunne foreta undersgkelser i tilknytning til behandlingen av bestemte
saker, og ikke pa generelt grunnlag. Utvalget viser til eksempler fraandre land, og nevner
tilsynsorganet Commission for Racial Equality (CRE) i Storbritannia. CRE har adgang til a
iverksette etterforskning eller granskning ("investigations’) med hjemmel i Race Relations
Act. Slik granskning kan omfatte bestemte sektorer eller typer av virksomheter. Utval get utta-
ler bl.a.:

"Det er ikke tradison for s omfattende undersakelser i Norge. | tillegg vil en slik
oppgave kreve store ressurser. Utvalget vil derfor ikke foresla at tilsynet gis myndig-
het til &foreta slike omfattende undersakelser.

Diskrimineringstilsynets undersakel ser ma derfor vaare knyttet til behandlingen
av bestemte saker, som riktignok vil kunne vaae av forholdsvis omfattende og generell
karakter. Det er klart at tilsynet ma ha en plikt til & foreta de undersgkelser som er
negdvendige for afa et tilstrekkelig grunnlag for avgjerelse av saken.”

Forslaget til lov mot etnisk diskriminering 8 13 tredje ledd lyder dlik:
" Diskrimineringstilsynet og klagenemnda kan foreta de undersgkelser som finnes p&
krevd for & utfare sine oppgaver etter loven. Om nadvendig kan det kreves hjelp av
politiet.”

Arbeidsgruppens vurdering

Hensynet til brukernetilsier at et felles handhevingsorgans myndighet til & foreta undersgkel -
ser er ensartet etter deto lovene. Selv om det ikke ber dpnes for gransking av en hel sektor
etter lov mot etnisk diskriminering, vil kravet om at handhevingsorganets undersgkelse ma
vage knyttet til behandlingen av bestemte saker vaare strengere og mer begrensende enn det
som felger av likestillingsloven. Det ber vaare opp til det felles handhevingsorganet selv a
vurdere hvorledes ressursene skal benyttes med hensyn til undersgkelser som ikke gjelder
bestemte saker. Noe krav om ”bestemt” sak bar derfor ikke stilles. Pa den annen side vil det
neppe vaae praktisk aforeta giennomgang av en hel bransje eller lignende. Nar det skal vur-
deres om en praksis er indirekte diskriminerende, vil handhevingsorganets undersakel ser kun-
ne bli relativt omfattende.
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Arbeidsgruppen gar pa bakgrunn av ovennevnte inn for at det felles handhevingsorganet skal
kunne iverksette undersakel ser pa generelt grunnlag etter begge lovene. Dette krever ingen
endring av ordlyden i forslaget til lov mot etnisk diskriminering, siden ordlyden er formulert
tilstrekkelig vidt. Endringen maimidlertid presiseresi odel stingsproposisjonen.

7.2.5 Handheving av aktivitetsplikten

Bade likestillingsloven og forslag til lov mot etnisk diskriminering hjemler en aktivitetsplikt
for offentlige myndigheter, arbeidsgivere og arbeidslivets organisasjoner. Likestillingsloven
§ lafarste ledd stiller krav om at offentlige myndigheter skal arbeide aktivt, malrettet og
planmessig for likestilling mellom kjegnnene pa alle samfunnsomréder. Paragraf 1a annet ledd
stiller tilsvarende krav til arbeidsgivere og arbeidslivets organisasjoner innenfor deres virke-
felt. En liknende bestemmelse er foreslétt i forslag til lov mot etnisk diskriminering § 8 farste
og annet ledd. Likestillingsombudet og det foresltte Diskrimineringstilsynet skal fare tilsyn
med at aktivitetsplikten overholdes.

Fra & bare gjelde offentlige myndigheter, ble bestemmelsen om aktivitetsplikt i likestillingslo-
ven skjerpet og utvidet til & gjelde private arbeidsgivere og arbeidslivets organisasjoner, gjen-
nom en lovendring 14. juni 2002. | forhold til de sistnevnte har Likestillingsombudet derfor i
farste rekke konsentrert seg om ainformere om bestemmelsen og innholdet av denne, radgi
og pa andre méater stimulere til aktivitet. Likestillingsombudet kan ta opp likestillingsspersmal
med bade private arbeidsgivere og arbeiddlivets organisasioner, foruten offentlige myndighe-
ter. Dette gjelder selv om det ikke kan pavises overtredelse av loven. Ombudet kan atsata
initiativ til & papeke forholdene og visetil plikten til diverksette tiltak for arette opp proble-
mer. Unnlatelse av & etterkomme Ombudets anmodning vil imidlertid ikke kunne sanksjone-
res, siden Ombudet bare har uttalerett og ikke kompetanse til & treffe bindende vedtak. Om-
budets handheving av aktivitetsplikten vil derfor farst og fremst vaare konsentrert rundt afaftil
frivillige lasninger med partene.

Aktivitetsplikten ma ogsa sesi sammenheng med plikten til aredegjare for likestilling i arsbe-
retningen, jf. likestillingsloven § latredje og fjerde ledd (en tilsvarende plikt er ogsa fores att
i fordag til lov mot etnisk diskriminering 8 8 tredje og fjerde ledd). | medhold av disse be-
stemmel sene pal egges of fentlige og private virksomheter & redegjare for likestillingssituasjo-
nen i arsberetninger eller i arlige budgjetter. Redegjarel sen skal omfatte en beskrivelse av den
faktiske tilstanden nar det gjelder likestilling og eventuelle planlagte eller iverksatte tiltak i
virksomheten. Bestemmelsen tradte i kraft 1. januar 2003. Redegjjgrel sesplikten kan medvirke
til at bestemmelsen om aktivitetsplikt falges opp, ved at redegjarel sen kan synliggjare behov
for konkrete tiltak. Likestillingsombudet har ogsa en handheverrollei forhold til redegjarel-
sesplikten. Ombudet kan etter klage eller pa eget initiativ kontrollere at arsberetningene til-
fredsstiller lovens krav. Dette innebaarer at Ombudet bade kan kontrollere at virksomheten
faktisk har en redegjerelse om likestilling, og selve innholdet i den. Dersom arsberetningen
har en mangelfull redegjarelse, kan Ombudet ta kontakt med virksomheten for & papeke dette
og informere om lovens krav. Ombudets uttal el se skal imidlertid kunne paklagestil Klage-
nemnda for likestilling. Redegjarelsesplikten er ogsainntatt i regnskapsioven, som handheves
av Regnskapsregisteret. Handheving etter regnskapsioven innebaarer en formalkontroll, dvs. at
det kun kontrolleres at de relevante dokumenter faktisk er innsendt.

Nar det gjelder lov mot etnisk diskriminering, foreslar Holgersenutvalget at aktivitetsplikten

héndheves ved at Diskrimineringstilsynet kan foreta undersgkel ser, be om opplysninger etter
de vanlige reglene, gdinni dialog med virksomheten og papeke manglende oppfalging. Hvis
arsberetningen eller arsregnskapet er mangelfullt, kan Diskrimineringstilsynet ta dette opp
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med virksomheten, fremsette kritikk og informere om lovens krav. Utvalget finner at dette vil
vagetilstrekkelige virkemidler i denne sammenheng, og vil ikke foresla at Diskrimineringstil-
synet gis kompetanse til a fastsette palegg med frist for retting mv. Aktivitetsplikten og plik-
ten til & rapportere om oppfalgingen av den er av offentligrettslig karakter og vil ikke gi en-
keltindivider grunnlag for noe krav. Regelen om oppreisning vil derfor heller ikke komme til
anvendelse.

Holgersenutval get papeker at det i denne sammenheng er av betydning at arbeidsgivere og
andre far en visstid til 3 omstille seg til de nye kravene. Utvalget mener imidlertid at spars-
malet om ainnfere sanksjoner knyttet til manglende oppfalging av aktivitetsplikten og rap-
portering bar vurderes pa nytt ndr loven har virket entid, i lys av erfaringer med bestemmel-
sen.

For avrig handheves regnskapslovens regler av Regnskapsregisteret, men dette vil kun foreta
en formalkontroll, mens innholdskontrollen vil foretas av Diskrimineringstilsynet. Forslaget
er derfor i tréd med endringene av 2002 i likestillingsloven.

Arbeidsgruppens vurdering

Arbeidsgruppen mener pa bakgrunn av ovennevnte at det vil vaare mest hensiktsmessig at det
felles handhevingsorganet har lik kompetanse til & handheve aktivitetsplikten. Det vil vagre en
fordel at organet kan behandle kjgnn og etnisitet fellesi sin tilnsarming overfor offentlige
myndigheter, arbeidsgivere mv. Som nevnt i kapittel 6.3 ovenfor, vil en av gevinstene ved et
felles handhevingsorgan vaae at organet kan drive holdningsskapende arbeid og stimulere til
mangfold og likebehandling pa en bred front, og ikke barei forhold til en enkelt gruppe. Det
blir daviktig at organet ogsarar over de samme virkemidlenei dette arbeidet. Hensynet til
brukerne taler ogsa for at handhevingen praktiseres likt si lenge de materielle reglene er noen-
lunde like. Arbeidsgruppen gar derfor inn for at det felles handhevingsorganet skal ha kompe-
tanse til & handheve aktivitetsplikten etter begge lovene. | trad med konklusjonen i kapittel
7.2.2 ovenfor, gar arbeidsgruppen inn for at handhevingsorganet i denne forbindelse gis myn-
dighet til &treffe bindende vedtak. Gruppen gér videre inn for at organet skal kunneilegge de
samme sanksjonene ved brudd pa aktivitetsplikten som det kan ved overtredelse av diskrimi-
neringsforbudet, i trdd med likestillingslovens system. Bakgrunnen er at gruppen mener at
organet ogsa her ber rade over de samme virkemidlene etter de to lovene, jf. kapittel 7.2.1.
Ved harmonisering av likestillingsloven og forslag til lov mot etnisk diskriminering velges det
alternativet som gir det sterkeste vernet mot diskriminering, i dette tilfellet likestillingsloven.
Det visestil kapittel 7.2.2 ovenfor, hvor det redegjares for at arbeidsgruppen i denne rappor-
ten ikke tar stilling til hvilke sanksoner organet skal kunne ilegge. Kommunal- og regional-
departementet vil ta endelig stilling til sanksonsmyndigheten i odel stingsproposision om lov
mot etnisk diskriminering. Barne- og familiedepartementet vil foreta en tilsvarende vurdering
i forhold til likestillingslovens bestemmel se om aktivitetsplikt.

7.2.6 Andre tilsynsfunksjoner

Arbeidsgruppen har ovenfor behandl et handhevingsorganets hovedfunksjoner i tilsynsrollen:
Behandling av enkeltsaker, tilrettelegging for frivillig ordning, undersgkel ser og handheving
av aktivitetsplikten. Gruppen har ikke gétt inn i detaljer rundt saksbehandlingsreglene, der
disse samsvarer mellom likestillingsloven og forslag til lov mot etnisk diskriminering. Slike
regler forutsettes viderefart, dvs. at forvaltningsloven i utgangspunktet gjelder, at organene
har alminnelig veiledningsplikt mv. Presiseringer fastsettesi forskrift.
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Arbeidsgruppen har heller ikke behandlet oppgaver der likestillingsloven og fordlag til lov
mot etnisk diskriminering gir handhevingsorganene forskjellig kompetanse, men hvor kompe-
tansen bare er relevant i forhold til et av diskrimineringsgrunnlagene. Dette gjelder Klage-
nemndafor likestilling sin uttalel sesrett om tariffavtalers gyldighet (likestillingsloven § 14),
Diskrimineringstilsynets rolle i forbindelse med pétale av brudd pa straffeforbud mot organi-
sert rasistisk virksomhet (jf. lovfordagets § 22, jf. 8 21) og Diskrimineringstilsynets kompe-
tanse til & fremme begjaaing for tingretten om at et serverings- eller utested skal stengesi
inntil gu dager (jf. lovforslagets § 19). Disse funkgonene er bare aktuelle for de gruppene
som omfattes av den enkelte loven. Det er for eksempel ikke aktuelt for en kvinne som er ut-
satt for kjennsdiskriminering & enske at ombudet/tilsynet skal kunne begjaare pétale av brudd
pa straffeforbud mot organisert rasistisk virksomhet. Gruppen anser det derfor for avaae
uproblematisk at organet har forskjellig kompetanse etter de to lovene i disse sakene. Det pre-
siseresimidlertid at Kommunal- og regionaldepartementet i odel stingsproposisonen om lov
mot etnisk diskriminering vil taendelig stilling til om den ovennevnte kompetansen skal til-
legges handhevingsorganet. Nar det gjelder uttal el sesretten om tariffavtalers gyldighet somi
dag tilligger Klagenemnda for likestilling, ber denne ogsa bli lagt til fersteinstansen i det nye
handhevingsapparatet. Sparsmalet vil imidlertid matte utredes naamere og sendes pa hering,
far det tas endelig stilling til hvor kompetansen ber liggei det nye handhevingsapparatet.

Etter de ovennevnte avklaringene gjenstar det enkelte forskjeller mellom likestillingsloven og
forslag til lov mot etnisk diskriminering, som arbeidsgruppen mener bar samstemmes nar
handhevingen av lovene skal utfares av et felles organ.

Det gjelder for det farste sanksjoner for brudd pa opplysningsplikten, dvs. plikten til agi
handhevingsorganene opplysninger som er ngdvendig for gjennomfaring av lovene (jf. li-
kestillingsloven § 15 og forslag til lov mot etnisk diskriminering § 13). Etter likestillingsloven
§ 18 tredje ledd, straffes den som forsettlig eller uaktsomt overtrer palegg gitt med hjemmel i
§ 15 (opplysningsplikt) med bater eller fengsel inntil tre maneder eller begge deler. Forholdet
patalesikke av det offentlige uten Klagenemndas begjaaing, med mindre det kreves av all-
menne hensyn (jf. § 19). Etter fordag til lov mot etnisk diskriminering, er derimot brudd pa
opplysningsplikten ikke straffbart. Arbeidsgruppen mener det vil veare mest hensiktsmessig at
det felles handhevingsorganet rar over de samme virkemidlene nar lovene skal handheves,
herunder muligheten til a straffeforfalge brudd pa opplysningsplikten. Gruppen foreslar derfor
at det tasinn en bestemmelse i lov mot etnisk diskriminering som tilsvarer likestillingsloven

§ 18 tredje ledd, slik at brudd pa opplysningsplikten blir straffbart ogsa her. Nar det gjelder
patalebestemmelsen i likestillingsoven § 19, mener gruppen at en farsteinstans med vedtaks-
kompetanse ogsa bar kunne begjaare offentlig patale av brudd pa opplysningsplikten, og at
denne kompetansen ikke bare forbehol des klageinstansen. Arbeidsgruppen foreslar pa denne
bakgrunn at likestillingsloven § 19 endres ik at overtredelse av opplysningsplikten bare p&
tales av det offentlige dersom klagenemnda og fer steinstansen begjaaer det, med mindre det
kreves av allmenne hensyn. Gruppen foreslar videre at en tilsvarende bestemmelsetasinn i
lov mot etnisk diskriminering.

For det andre, mener arbeidsgruppen at patalebestemmelsene i de to lovene bgr samstemmes.
Etter likestillingsloven § 19 patales overtredelse av straffebestemmelsenei loven ikke av det
offentlige uten Klagenemndas begjagaing, med mindre det kreves av allmenne hensyn. | for-
slag til lov mot etnisk diskriminering § 22 skal imidlertid offentlig patale ikke reises uten be-
gjaaing fra Diskrimineringstilsynet eller klagenemnda, uansett om det foreligger allmenne
hensyn som krever det eller ikke. Arbeidsgruppen foreslar at lov mot etnisk diskriminering
endresi trad med likestillingsloven § 19, slik at det offentlige ogsa kan reise pétale uten be-
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gjaaing av handhevingsorganene nar allmenne hensyn krever det. Dersom farsteinstansen i
det felles handhevingsapparatet gis vedtaksmyndighet, mener gruppen videre at kompetanse
til & begjaare offentlig patale ber tilligge farsteinstansen og ikke bare klagenemnda. Arbeids-
gruppen foreslar derfor at likestillingsloven endresi trad med dette.

7.2.7 Kompetanse-/padriverfunksjoner

Med " kompetanse-/padriverfunksoner” menes de funksjonene somi dag er tillagt Likestil-
lingssenteret og som er foresl att tillagt Kompetansesenter for etnisk likestilling. Verken li-
kestillingsloven eller forslag til lov mot etnisk diskriminering har utfyllende bestemmelser om
kompetansesentrenes funksjoner. Lovene angir kun at sentrene skal "fremme” likestilling.

| forskrift om vedtekter for Likestillingssenteret § 2 stér det at senteret skal:

« falge utviklingen i samfunnet med sikte pa & avdekke og papeke forhold som motvir-
ker likestilling

« vageen padriver i likestillingsspersmal overfor myndigheter, organisasjoner, arbeids-
og nagingsliv

* deltai og vaae en premissleverander for den offentlige debatten

« tilby myndighetene og andre aktgrer rad og veiledning om tiltak for & fremme likestil-
ling i hele samfunnet

» vage en kunnskapsbase med bred faglig kompetanse, herunder kunnskap om
internasjonalt arbeid pasitt felt

» kunne fungere som et knutepunkt for og tilrettelegge for samarbeid og kontakt mellom
organisasjoner og instanser som arbeider med likestilling

« utvikle informasjonsmateriell og foresta utrednings- og utviklingsarbeid pa sitt felt

» vage et mgtested og et informasonssentrum for et bredt publikum.

| NOU 2002: 12 fremgér det at Holgersenutvalget tiltenker Kompetansesenter for etnisk like-
stilling en tilsvarende rolle pa sitt felt: Senteret skal ha en padriverrolle, en holdnings- og at-
ferdspavirkerrolle, en stette- og veilederrolle (bl.a. om hvordan aktivitetsplikten i arbeidslivet
kan oppfylles) og det skal drive med dokumentasjon og overvaking av art og omfang av ra-
sisme og diskriminering.

Verken Likestillingssenteret eller Kompetansesenter for etnisk likestilling skal yte rettshjelp
eller bistand til enkeltpersoner som mener seg utsatt for diskriminering gjennom partsrepre-
sentagion. Vi viser til neemere droftelse av dette spersmalet i kapittel 8.

Arbeidsgruppen foreslar at det nye handhevingsorganet tillegges alle oppgavene som i dag
ligger til Likestillingssenteret og som er foreslatt i NOU 2002: 12. Gruppen foreslar at hand-
hevingsorganets funksjoner og oppgaver i denne forbindel se fastsettes neamere i forskrift.

7.3  Klageinstansen

Arbeidsgruppen foreslar at det opprettes en klageinstans. Klageinstansen skal behandle klager
over tilsynets'ombudets vedtak/uttalelser. Gruppen foreslar at klageinstansen skal ha den
samme kompetansen som tilsynet/ombudet til atreffe vedtak og fastsette reaksjoner og sank-
goner. Det henvisestil kapittel 7.2.2, hvor arbeidsgruppen konkluderte med at farsteinstansen
skal ha vedtaksmyndighet.

Klageinstansen skal ikke ha noen kompetanse-/padriverfunksjoner som beskrevet ovenfor i
kapittel 7.2.7.



Arbeidsgruppens forslag om klageinstansens funksjoner er i trad med Holgersenutval gets for-
slag. Sparsmalet er sdledes allerede utredet og har vaat pa hegring med NOU 2002: 12. Den
naa'mere utformingen av lovbestemmel sene om klagei nstansens funksjoner vil gjegresi odels-
tingsproposisjonen om lov mot etnisk diskriminering, og er ikke gjenstand for hering i forbin-
delse med denne rapporten. Arbeidsgruppen anbefaler at likestillingsloven endresi trad med
Holgersenutval gets vurderinger.

7.4  Kompetansei forhold til andre forvaltningsmyndigheter og domstolspraving

| det fal gende behandles noen felles sparsmal for tilsynet/ombudet og klageinstansen, nemlig
organenes kompetanse i forhold til andre forvaltningsmyndigheter og spersmalet om dom-
stolspreving av organenes vedtak. Begge problemstillingene er regulert pa samme matei li-
kestillingsloven og i forslag til lov mot etnisk diskriminering, og arbeidsgruppen gar ikkeinn
for & endre noe her. Redegjerelsen nedenfor vil derfor bare vaare en kort beskrivelse av gjel-
dende rett, som arbeidsgruppen foreslar & viderefare for de nye organene.

Arbeidsgruppen foreslar at tilsynet/ombudet og klageinstansen ikke skal kunne oppheve eller
endre forvaltningsvedtak truffet av andre. Organene skal heller ikke kunne gi palegg om
hvordan myndighet til atreffe forvaltningsvedtak ma nyttes for ikke a kommei strid med li-
kestillingsloven og lov mot etnisk diskriminering. Med forvaltningsvedtak menes slik avgjo-
relse som omfattes av forvaltningsloven § 2 ferste ledd bokstav a. Organene skal heller ikke
kunne gi andre palegg som binder Kongen eller departementene.

Arbeidsgruppen foreslar at vedtak fattet av handhevingsorganene skal kunne bringes inn for
domstolenetil full praving av saken.

7.5  Forholdet til gvrige diskrimineringsgrunnlag

7.5.1 Arbeidslivets omrade

| tillegg til etnisitet og kjenn vil det vaare aktuelt &inkludere flere grunnlag for forskjellshe-
handling under et eventuelt nytt handhevingsorgan. Arbeidsmiljgloven vil pr. 1. januar 2004
bli utvidet med to nye kapitler om likebehandling i arbeidslivet, hvor diskrimineringsgrunnla-
gene kjann, religion, livssyn, etnisitet, nagonal opprinnelse, politisk syn, medlemskap i ar-
bei dstakerorganisasjon, seksuell orientering, funksjonshemming og alder er omfattet av et
generelt forbud mot forskjellsbehandling i arbeidslivet. | forslaget er det presisert at i den grad
det foreligger forskjellsbehandling pga. kjenn, vil forholdet reguleres fullt ut av likestil-
lingsloven. Forbudet i lovfordaget gjelder bade ved ansettelse, under arbeidets gang og ved
opphar av arbeidsforholdet. Lovendringen representerer en implementering av EUs radsdirek-
tiv 2000/78/EF-6m forbud mot diskrimi nering i arbeiddlivet, innenfor arbeidsmiljalovens
omrade. Rédsdirektiv 2000/78/EF har store likhetstrekk med rédsdirektiv 2000/43/EF=dm
forbud mot etnisk diskriminering, som forslag til lov mot etnisk diskriminering i stor grad er i
trad med.

For det farste taler hensynet til likebehandling for at arbeidsmiljaloven skal omfattes. Likestil-
lingsloven gjelder pa arbeidslivets omrade, og det er i NOU 2002: 12 lagt opp til at lov mot
etnisk diskriminering skal regulere diskriminering i arbeidslivet. Det betyr at arbeidstakere
som mener seg forskjellsbehandlet pa grunn av etnisitet eller kjenn vil gis mulighet til & kon-
takte et eget handhevingsorgan for konkret oppfalging av sin sak. Arbeidstakere som mener

14 R&dsdirektiv 2000/78/EF om generelle rammebestemmel ser om gjennomfering av prinsippet om likebehand-
ling med hensyn til sysselsetting og arbeid.

1> R&dsdirektiv 2000/43/EF om gjennomfering av prinsippet om likebehandling uavhengig av rase eller etnisk
opprinnelse.
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seg forskjellsbehandlet i arbeidslivet pa grunn av for eksempel ader, funksonshemming eller
seksuell orientering vil derimot ikke ha samme mulighet, men er henvist til aforfalge sin sak i
rettsapparatet, noe som tidsmessig og gkonomisk vil vaare langt mer ressurskrevende for den
enkelte. Det at arbeidstakere som mener seg forskjellsbehandlet pa grunn av etnisk bakgrunn
eller kjann far tilgang pa enklere og mer tilgjengelig handheving enn arbeidstakere som mener
seg forskjellshehandlet pa andre grunnlag, vil i seg selv utgjere en forskjellsbehandling. Det
vil ut fra et brukerperspektiv kunne synes vanskelig a forsta at en person som mener seg dis-
kriminert ved ansettel se pga. etnisk bakgrunn eller kjgnn kan henvende seg til et forvaltnings-
organ med myndighet til &fatte vedtak i saken, mens en person som er diskriminert i sasmme
situasjon, men pga. funksjonshemming, er henvist til domstolene. Her ma det imidlertid un-
derstrekes at det fortsatt vil vaae en viss "forskjellsbehandling” av de ulike diskriminerings-
grunnlagene, selv om man bringer de nye reglene i arbeidsmiljgloven inn under handhevings-
organets virkeomrade. Arbeidsmiljgloven gjelder kun pa arbeidslivets omréade, og organet vil
derfor bare kunne behandle diskrimineringssaker relatert til arbeidslivet i forhold til ar-
beidsmiljglovens diskrimineringsgrunnlag, mens organet vil kunne behandle diskriminerings-
saker relatert ogsa til samfunndlivet for gvrig nar det gjelder kjgnn og etnisitet, siden diskri-
mineringsgregelverket her vil galenger, og omfatte for eksempel diskriminering ved kjgp/leie
av bolig etc. Organet vil dessuten bare handheve aktivitetsplikten (jf. kapittel 7.2.5) nar det
gjelder kjenn og etnisitet, men ikke i forhold til arbeidsmiljal ovens diskrimineringsgrunnlag,
siden arbeidsmiljaloven ikke har en bestemmelse om aktivitetsplikt tilsvarende likestillingsl o-
ven og fordlag til lov mot etnisk diskriminering.

Et annet argument for &innlemme arbeidsmiljal ovens diskrimineringsgrunnlag inn under
handhevingsorganet er at man ellers vil sta overfor problemer der det i er vanskelig afastsda
pa hvilket grunnlag en person er forskjellsbehandlet. Dette vil i sardeleshet vaae aktuelt ved
etnisk diskriminering, hvor for eksempel diskriminering pa grunnlag av religion er et tilgren-
sende diskrimineringsgrunnlag. Dersom en arbeidstaker som mener seg forskjellsbehandlet pa
grunn av etnisitet kontakter handhevingsorganet for bistand, og det viser seg at den egentlige
bakgrunnen for forskjellsbehandlingen er vedkommendes religion, vil arbeidstakeren ikke
lenger kvalifisere for &fa saken sin fulgt opp videre av handhevingsorganet. Man kan tenke
seg mange ulike kombinasjoner av diskrimineringsgrunnlag i en og samme sak (for eksempel
alder og kjann), og konsekvensene dette far for handhevingen er svaat uheldige. Det vil dess-
uten i mange tilfeller kunne vaare vanskelig a kartlegge konkret pa hvilket grunnlag en person
er forskjellsbehandlet, dersom flere grunnlag er aktuelle. Dette gjar det vanskelig for den be-
rarte personen avite pa hvilken mate saken skal forfalges.

Forhold som kan gjere det problematisk for et handhevingsorgan for diskriminering pa grunn-
lag av kjenn og etnisitet & ogsa handheve arbeidsmiljgl ovens diskrimineringsbestemmel ser,
vil farst og fremst vaare relatert til kompetanse i handhevingsorganet. Arbeidstakere som me-
ner seg forskjellsbehandlet pa grunn av funksionshemming vil for eksempel i mange tilfeller
oppleve at diskrimineringen er relatert til manglende fysisk tilrettelegging. For a kartlegge
denne typen diskriminering kreves det at enkelte personer ansatt i handhevingsorganet har en
viss kompetanse for eksempel innen bygningstekniske sparsmal. Den personellmessige kom-
petansen ma sdl edes utvides dersom alle diskrimineringsgrunnlagene i arbeidsmiljaloven skal
omfattes av handhevingsorganets kompetanseomrade, i forhold til om handhevingsorganet
kun skal handheve diskriminering pa grunnlag av kjann og etnisitet. Dette vil kunne medfare
visse gkonomiske konsekvenser. Siden arbeidsmiljgloven fra 1. januar 2004 vil omfatte ti
ulike diskrimineringsgrunnlag, vil det dessuten vaare sannsynlig at et felles handhevingsorgan
som skal kunne handtere alle disse diskrimineringsgrunnlagene, vil métte ha mer ressurser
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enn dersom organet kun skal handtere diskriminering pa grunnlag av kjenn og etnisitet. Det
skyldes bade behov for bredere kompetanse og gkt sakstilfang.

Nar det gjelder sparsmédlet om harmonisert lovgivning i forhold til felles handhevingsorgan er
det vanskelig a se at felles handheving krever felles lovgivning, all den tid det materielle inn-
holdet i lov mot etnisk diskriminering og arbeidsmiljgloven kap. X A har sa store likhetstrekk
som det na ser ut til afa En felleslov om diskriminering i samfunnet, der alle grunnlag er
inkludert, vil selvsagt vaare en fordel ved behandling av saker i et handhevingsorgan, men det
er ikke en ngdvendig betingelse. Det vil kunne ta mange ar fgr man har greid dsamle alt dis-
krimineringslovverk i en lov. Inntil dette skjer bar myndighetene bestrebe seg pai sa stor grad
som mulig & serge for en enhetlig behandling av saker om diskriminering i samfunnet gene-
relt, og i arbeiddlivet spesielt, siden diskrimineringsproblematikken i praksis er relatert hoved-
sakelig til arbeiddlivet.

Dersom handhevingsorganene skal behandle alle typer diskriminering i arbeidslivet, og ikke
bare etnisk diskriminering og kjgnnsdiskriminering, vil dettei praksis kreve et tillegg til ar-
beidsmiljgloven. Det ma her henvisestil de bestemmelser i lov mot etnisk diskriminering som
omhandler farsteinstansens og klageinstansens oppbygning og kompetanse, hvor det papekes
at disse skal gjelde tilsvarende for forskjellsbehandling i strid med arbeidsmiljgloven kap. X
A og X B.

Arbeidsgruppens vurdering

Arbeidsgruppen stiller seg som utgangspunkt positiv til at handhevingen av arbeidsmiljalo-

vens diskrimineringskapittel pa sikt ogsa underlegges de nye handhevingsorganene, og anbe-

faler at de ulike problemstillingene omkring dette utredes neamere av Arbeids- og administra-
gonsdepartementet. Arbeids- og administrasjonsdepartementet ber bl.a. ta opp felgende prob-
lemstillinger i utredningen:

« Ennaamere vurdering av handhevingsorganenes aktuelle virkemidler (palegg etc.) i for-
hold til arbeidsmiljalovens diskrimineringsgrunnlag, spesielt i forhold til diskriminerings-
grunnlagene funkg onshemming og alder.

« Et nytt handhevingsorgan og forholdet til Arbeidstilsynet nér det gjelder diskriminering i
form av trakassering.

* Mulig behov for utvidet kompetanse og eventuelt gkt behov for personellmessi-
ge/wkonomiske ressurser ved ainkludere flere diskrimineringsgrunnlag under et handhe-
vingsorgan/kompetansesenter.

7.5.2 Andre omrader

De ovennevnte hensynene taler for at handhevingsapparatet pa sikt skal handheve all lovgiv-
ning om ikke-diskriminering og likestilling, ikke bare pa arbeidslivets omrade. Arbeidsgrup-
pen anbefaler en dik utvikling.

Det pagar for tiden et utredningsarbeid for a styrke det rettslige vernet mot diskriminering av
funksionshemmede. Formalet er afremme full deltakelse i samfunnet og likestilling mellom
funkg onshemmede og andre borgere (se naamere om Syseutvalget i kapittel 3.4.2). Arbeids-
gruppen anbefaler, av samme grunner som ovenfor, at det utredes alegge handhevingen av
dette regelverket til det felles handhevingsapparatet, og at det gis en presisering av mandatet
til Syseutvalget om dette. Gruppen anbefaler ogsa at eventuelle fremtidige utredninger og
lovforslag om likestilling og ikke-diskriminering utreder en slik l@sning. Arbeidsgruppen pa-
peker i denne forbindelse at det er en fordel om regelverket som skal handheves av organene
harmoniseres, sik at organene far sa lik kompetanse som mulig pa alle omrader.
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Dersom handhevingsapparatets virkeomrade utvides, vil dette kunne kreve rekruttering av ny
kompetanse, tilfaring av akte ressurser, oppnevning av nye styremedlemmer mv. Det forutset-
tes at disse spersmalene utredes i forbindelse med de enkelte lovforsagene.

7.6  Arbedsgruppenskonklugon

Arbeidsgruppen foreslar pa bakgrunn av dreftel sene ovenfor at farsteinstansen i det felles
handhevingsapparatet for kj@nn og etnisitet skal ha kompetanse til &treffe bindende vedtak og
ilegge sanksgjoner i diskrimineringssaker. Gruppen tar ikke stilling til hvilke sanksjoner farste-
instansen skal kunneilegge. Disse sparsmalene har vaat pa haring i forbindelse med lov mot
etnisk diskriminering, og er siledes ikke gjenstand for hering i forbindelse med denne rappor-
ten. Farsteinstansen skal ogsa ha en rolle som tilrettelegger for frivillig ordning mellom parte-
ne, uten at dette skal ga pa bekostning av den enkeltes rettigheter.

Videre skal fersteinstansen handheve aktivitetsplikten som er fastdétt i likestillingsloven § 1a
og fordag til lov mot etnisk diskriminering § 8. | denne forbindel se kan farsteinstansen iver-
sette undersakel ser pa generelt grunnlag, uten at dette er knyttet til behandlingen av bestemte
saker. Farsteinstansen skal ogsa ha en padriverrolle, en holdnings- og atferdspavirkerrolle, en
stette- og veilederrolle og det skal drive med dokumentasjon og overvaking. Den skal med
andre ord tillegges oppgavene som i dag ligger til Likestillingssenteret og som er foresl &t
tillagt Kompetansesenter for etnisk likestilling. Organet skal ikke yte rettshjelp eller bistand til
enkeltpersoner som mener seg utsatt for diskriminering, ut over den alminnelige veilednings-
plikten (jf. forvaltningsloven § 11).

Arbeidsgruppen foreslar videre at det opprettes en klageinstans, som skal behandle klager
over farsteinstansens vedtak. Klageinstansen skal ha den samme kompetansen som farstein-
stansen til atreffe vedtak og fastsette reaksjoner og sanksjoner.

Arbeidsgruppen har ved avveiningen lagt vekt pa at de nye organene bgr ha stor autoritet og
gjennomslagskraft, slik at det kan handheve loven sa effektivt som mulig. Gruppen har videre
lagt vekt pa at den fores atte ordningen vil sikre en reell toinstansbehandling, og at dette vil gi
den mest forsvarlige | gsningen rettssikkerhetsmessig. Gruppen mener videre at et apparat som
er i trad med forvaltningslovens system, med en farsteinstans som har vedtakskompetanse og
en klageinstans, vil vaae enklere for brukerne.

Farsteinstansen og klageinstansen skal ikke kunne oppheve eller endre forvaltningsvedtak
truffet av andre. Organene skal heller ikke kunne gi palegg om hvordan myndighet til atreffe
forvaltningsvedtak ma nyttes for ikke a kommei strid med likestillingsloven og lov mot et-
nisk diskriminering. Organene skal heller ikke kunne gi andre palegg som binder Kongen
eller departementene.

Vedtak av farsteinstansen og klageinstansen skal kunne bringes inn for domstolene til full
preving av saken.

Endringer i likestillingsloven vil bli sendt pa separat hering og fremmet i en odel stingspropo-
sigon.

Arbeidsgruppen drefter kort forholdet til andre diskrimineringsgrunnlag, bade etter ar-
beidsmiljgloven og andre eventuelle fremtidige lover. Arbeidsmiljgloven vil fra 1. januar
2004 bli utvidet med to nye kapitler om likebehandling i arbeidslivet, hvor diskriminerings-
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grunnlagene kjann, religion, livssyn, etnisitet, nagonal opprinnelse, politisk syn, medlemskap
i arbeidstakerorganisason, seksuell orientering, funkgonshemming og alder er omfattet av et
generelt forbud mot forskjellsbehandling i arbeiddlivet (jf. NOU 2003: 2 Skjerpet vern mot
diskriminering i arbeidslivet). Gruppen mener flere hensyn taler for at handhevingsapparatet
pasikt skal handheve al lovgivning om ikke-diskriminering og likestilling, og anbefaler at
disse spersmalene utredes neamere etter hvert som regelverket utvikles. | fgrste omgang ber
det utredes om handheving av arbei dsmiljalovens diskrimineringskapittel begr underlegges de
nye handhevingsorganene.
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8 Rettshjelp og tilgrensende problemstillinger

8.1 Innledning

| dette kapittelet behandler arbeidsgruppen problemstillinger knyttet til bistand til de som ut-
settes for diskriminering. Arbeidsgruppen begrenser seg til & behandle rettshjelp eller bistand
til ofrei saker om diskriminering pa grunnlag av kj@nn og etnisitet, og behandler ikke retts-
hjelp for minoritetsbefolkningen generelt. Hovedvekten av behandlingen i dette kapittel et
omfatter imidlertid etnisk diskriminering i og med at SMED har hatt oppgaver nar det gjelder
bistand til personer som har vaat, eller mener de har vaat, utsatt for diskriminering.

8.2 Dagensordning

8.2.1 Likestillingsombudet

Som beskrevet i kapittel 3.2.1, er Likestillingsombudet " farsteinstans’ for behandling av kla-
ger pa kjennsdiskrimineringsomradet. Ombudet undersgker sakene, og gir upartiske uttal el ser
om hvorvidt likestillingsloven er overtradt eller ikke. Ombudet gir ogsarad og veiledning og
henviser videretil andre instanser, dersom saken ikke harer inn under dets myndighetsomra-
de. Ombudets bistands-/stetterolle overfor parter i diskrimineringssaker f@lger den alminneli-
ge veiledningsplikten i forvaltningsloven 8 11. | tillegg til den a@minnelige veiledningsplikten,
kan Ombudet yte bistand til & seke om fri sakfarsel i detilfeller en som er krenket gnsker a
reise erstatningssak for domstolene, jf. forskrift om organisasjon og virksomhet for Likestil-
lingsombudet og Klagenemnda for likestilling § 12.

8.2.2 Senter mot etnisk diskriminering

En av hovedoppgavene til Senter mot etnisk diskriminering (SMED) er a drive rettshjel ps-
virksomhet i saker om etnisk diskriminering. Senteret skal vederlagsfritt yte rettshjelp til en-
keltpersoner ved & gi rédgivning/veiledning, kanalisere henvendelser videre til rette instanser
og ved & bistd med partsrepresentasjon og forhandlinger. Senteret kan ikke fare saker for
domstolene. | saker som er av prinsipiell karakter kan senteret dekke utgiften ved a benytte
advokat til &fare sak for domstolene. Det vises for gvrig til mer utferlig redegjerelse for retts-
hjelpsvirksomheten til SMED i kapittel 3.3.1.

8.2.3 Lovomfri rettshjelp

Lov 13. juni 1980 nr. 35 om fri rettshjelp angir rammene for det offentlige rettshjel pstilbudet.
Etter rettshjelpsloven har borgerne krav pafri rettshjelp uten hensyn til inntekt og formue i
noen sakstyper. Tilbudet gjelder i saker av saalig inngripende karakter, og bevilgende instans
skal gi fri rettshjelp av eget tiltak i diketilfelle. | saker der det offentlige vil bruke tvang mot
en borger etter lov om sosiale tjenester, lov om barnevernstjenester, lov om psykisk helsevern
og lov om vern mot smittsomme sykdommer, har vedkommende sdledes krav pa advokatbis-
tand pa det offentliges bekostning. Tilsvarende gjelder i saker om umyndiggjering, i militaa-
nektersaker og i visse saker om opphold i riket etter utlendingsloven. Dessuten har en part
krav pafri rettshjelp uten behovspreving dersom Sivilombudsmannen har anbefalt seksmalet.

Etter rettshjelpsloven kan det gisfri rettshjelp etter en gkonomisk behovspreving i visse saker.
Inntektsgrensene er i den seneretid hevet betydelig, og fra 2003 er inntektsgrensene 230 000
kr samtidig som egenandelene er avskaffet. Loven skiller her mellom sakalte prioriterte og
uprioriterte sakstyper. Prioriterte saker er ekteskaps- og familiesaker, herunder saker om
foreldreansvar, hvor barnet skal bo fast, ssmvaasrett og felleseieskifte. Videre omfattes visse
utlendingssaker, personskadesaker, saker vedrarende oppsigelse av bolig som leietaker bebor,
oppsigelse av arbeidstaker, samt trygde- og pensjonssaker.

70



| de prioriterte sakene er det i tillegg til at de skonomiske vilkar som hovedregel mavaae
oppfylt, en betingelse for fri rettshjelp at det ma anses ngdvendig med advokatbistand og at
det er rimelig at det offentlige yter fri rettshjelp i saken. Kravet om ngdvendighet innebaaer
ikke at det skal foretas en vurdering av om den som saker fritt rettsrad eller fri sakfarsel har
"rett”. Derimot vil et rettsrad vaare ungdvendig nar klienten kan fatilstrekkelig veiledning pa
et offentlig kontor, for eksempel trygde- eller ligningskontor. Ved sgknad om fri sakfarsel
legges det sarlig vekt pa sakens omfang og vanskelighetsgrad. Jo mer komplisert et saksfor-
hold er, desto starre anses behovet for advokat. | vilkaret om at bistanden fra det offentlige
ogsa mavagerimelig, ligger det et krav som saalig tar sikte pa a avskjaare personer som har
en tendenstil &fale seg forurettet og til aklage paalt og alle. Bestemmelsen tar ogsa sikte pa
aavskjaae saker av bagatellmessig karakter.

Uprioriterte sakstyper er saker der fri rettshjelp som hovedregel ikke skal innvilges. Det er
imidlertid gjort unntak for tilfeller der det aktuelle problem dpenbart har sa stor personlig og
velferdsmessig betydning for sgker at det etter en samlet vurdering er rimelig at det offentlige
yter fri rettshjelp.

Fritt rettsrad avgjares av fylkesmannen, mens fri saksfarsel i noen sakstyper avgjares av fyl-
kesmannen og i andre sakstyper av retten.

Diskrimineringssaker er ingen egen kategori i loven. Slike saker kan vaae relatert til ulike
rettsomrader. Viktige saksomrader i relasion til etnisk diskriminering er arbeidslivet, bolig-
markedet og offentlige tjenester. Fri retthjelp etter behovspreving kan imidlertid gisi saker
om oppsigelse av hudleieforhold. Erfaring fra SMEDs virksomhet viser at saker om etnisk
diskriminering ikke anses av stor personlig eller velferdsmessig betydning, og at seknaden om
fritt rettsréd avslas med denne begrunnel sen.

Justisdepartementet foreslo i desember 2002 endringer i rettshjelpsloven, jf. haringsbrev av
6. desember 2002. Endringene omfatter bl.a. hvem som kan fafri rettshjelp, rettshjelpsovens
forhold til andre ordninger, lovens saklige dekningsomrade og omfanget av reglene om fri
sakfarsel.

Nar det gjelder lovens saklige dekningsomrade er lovendringene i stor grad en kodifikasjon av
gjeldende praksis. Vilkaret om stor personlig og velferdsmessig betydning, jf. gjeldende § 13
tredje ledd og § 17 annet ledd, er foreslatt endret. | tillegg til de gkonomiske vilkarene knyttet
til sakersinntekt og formue, foreslas det som et kriterium at saken objektivt sett berarer saker
i vesentlig grad. Som eksempler nevnes saker om krav pa utbetaling av lann, saker om store
pengekrav som vil ruinere sakers gkonomi og klagesaker vedragrende gkonomisk sosialhjelp.

8.3 Reevante EU-direktiver oginternagonalefaringer

EUs radsdirektiv 2000/43/EF om gjennomfgring av prinsippet om likebehandling uavhengig
av rase eller etnisk opprinnelse, forplikter medlemsstatenei artikkel 13 til a etablere uavheng-
ige organer med forma afremme likebehandling. Se ellers om direktivet og EGS-avtalen i
kapittel 4.1.1 og 4.1.2. En tilsvarende bestemmelse er tatt inn i parlaments- og rédsdirektiv
2002/73/EF om endring av radsdirektiv 76/207/EQF om gjennomfering av prinsippet om lik
behandling av kvinner og menn nar det gjelder adgang til arbeid, yrkesutdanning og forfrem-
melse, samt arbeidsvilkar. Som nevnt i kapittel 4.1.3 er det ventet at ES-komiteen vil beslut-
teinnlemming av dette direktivet i ES-avtalen far sommeren 2003.
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Direktivene er utformet relativt generelt, og stiller ingen eksplisitte krav til rettshjelp. Be-
stemmel sene fastsetter rammebetingelser for et uavhengig organ pa nasjonalt niva, eventuelt
flere slike organer, som skal bidratil & fremme prinsippet om likebehandling. Direktivene
fastsetter som minstekrav til slike organer at de skal bista ofre for diskriminering med afa
behandlet sine klager. De skal ogsa kunne innlede uavhengig granskning av diskrimineringen,
offentliggjere rapporter, framsette henstillinger og spersmal i saker om diskriminering. Det er
opp til medlemsstatene & fastsette struktur og funksjoner i trad med nasjonal e rettstradisjoner
og politiske preferanser.

Som nevnt i kapittel 4.2 vedtok Europaradets kommisjon mot rasisme og intoleranse, ECRI, i
desember 2002 General Policy Recommendation No 7. Denne anbefalingen inneholder bl.a.
tilradinger om etablering av uavhengige spesialiserte organer pa nasjonalt niva som kan bista
ofre for etnisk diskriminering.

Vi viser ogsatil kapittel 4.3 om den veiledende modell for statenes lovgivning mot etnisk
diskriminering som er utarbeidet av FNs Haykommisaa for menneskerettigheter. Denne vei-
ledningen gir ogsa rad om etablering av uavhengige nasjonale organer med myndighet til &
arbeide mot etnisk diskriminering (Independent National Authority against Racial Discrimina-
tion). Det bar opprettes et organ (spesifisert til en mulig ”kommigon”) som ber tildeles myn-
dighet til & avgjare saker om etnisk diskriminering. Andre oppgaver kan vaare ainformere, gi
opplaging og veiledning, samt oppmuntre til gode relagoner mellom ulike etniske grupper.
Kommisjonen ber gi juridisk bistand nér ofre for diskriminering bringer saken inn for domsto-
lene.

84  Dansk og svensk rett

| dansk rett er rédsdirektiv 2000/43/EF foresl &t gjennomfert ved lovforslag L 155 lov om
etnisk ligebehandling, fremmet for Folketinget i januar 2003. Institut for M enneskerettigheder
ble utpekt som et uavhengig organ i medhold av artikkel 13 i direktivet, jf. lov nr. 411 av 6.
juni 2002 om etablering av Dansk Center for Internationale Studier og Menneskerettigheder. |
loven er det foredtt at Institut for Menneskerettigheder, som ledd i sine oppgaver med a ar-
beide for etnisk likebehandling, ogsa kan behandle klager over forskjellsbehandling pa grunn
av "race eller etnisk opprindelse”’, herunder avgi uttalelser og henstillinger.

| utredningen om implementering av raédsdirektiv 2000/43/EF i Sverige har et lovutvalgi SOU
2002: 43 Ett utvidgat skydd mot diskriminering foresl &t en lov om férbud mot diskriminering
pagrund av etnisk tillhorighet, religion eller dvertygelse. Loven ska gjelde ogsa for andre
omréder enn arbeiddlivet. Utvalget drefter den svenske ordningen med Ombudsmannen mot
etnisk diskriminering (DO). Ombudsmannen er et statlig myndighetsorgan som oppnevnes av
regjeringen, og som skal setil at lagen mot etnisk diskriminering i arbetslivet og lagen om
likabehandling av studenter i htgskolan etterleves. Lovutvalget legger i sin utredning til grunn
at DO oppfyller kravene med hensyn til at organet pa en uavhengig mate kan bista personer
som anser seg diskriminert til areise klager ("drivaklagomal”). DO har rett til " foratalan” i
saker om diskriminering for domstolene, og denne retten foreslar utval get utvidet til de andre
saksomradene som den nye loven omfatter. Det ventes at et lovforslag pa grunnlag av utred-
ningen vil bli fremmet i |gpet av varen 2003.

Arbeidsgruppen har ikke hatt anledning til & undersegke hvordan parlaments- og radsdirektiv

2002/73/EF om gjennomfaring av prinsippet om likebehandling av menn og kvinner tenkes
giennomfert i dansk og svensk rett.
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85 Fordaget i NOU 2002: 12
Holgersenutvalget har i NOU 2002: 12 kapittel 8.5.8 vurdert dagens system nar det gjelder
handheving av etnisk diskriminering, som i hovedsak skjer gjennom domstol sapparatet, i for-
hold til EUs radsdirektiv 2000/43/EF. Utvalget skriver (s. 138, 2. spalte):
"Utvalget viser til at det er rom for fleksibilitet og tilpasning til nasonale forhold og at
dagens ordning etter all sannsynlighet ma sies & kunne oppfylle minimumskravet som
felger av direktivet. Utvalget er likevel av den oppfatning at dagens handhevingssys-
tem ikkei tilstrekkelig grad oppfyller intensjonen om & sikre et effektivt vern.”

Utvalget viser satil forslaget om a etablere et uavhengig landsdekkende handhevingsapparat-
som skal handheve lov mot etnisk diskriminering. Utvalget viser til at det kan stilles sparsmal
ved om en ik lgsning vil oppfylle minimumskravene i radsdirektiv 2000/43/EF artikkel 13,
men konkluderer likevel med at forslaget vil oppfylle kravene som falger av direktivet. Ut-
valget viser ellerstil at det ikke vil vaae samme behovet for rettshjelp i saker om etnisk dis-
kriminering, dersom det opprettes et searskilt organ for handheving av lov mot etnisk diskri-
minering. Utvalget sier imidlertid at det kan tenkes et behov for rettshjelp i saker om etnisk
diskriminering som dekkes av andre lover, som for eksempel arbeidsmiljaloven eller straffe-
loven. Utvalget uttaler:

" dike saker kan behovet for rettshjelp tenkes dekket opp av andre rettshjel pstil bUdCI

for eksempel den generelle ordni n%_eﬁom fri rettshjelp, studentenes rettshjel pstiltak®

eller saarskilte rettshjel pskontorer”.

8.6  Synspunkter fra hgringsinstansenetil NOU 2002: 12

Det er en rekke av hgringsinstansene som mener at rettshjelpstilbudet som SMED har ivaretatt
ber viderefgres. Enkelte nevner at det er uheldig at den spesialkompetanse SMED har oppar-
beidet vil falle bort. Samtidig fremholder bl.a. SMED selv og Utlendingsdirektoratet at ressur-
sene samlet sett vil kunne utnyttes bedre ved a sla sammen tilsyn og kompetansesenter til ett
organ.

Selv om flere instanser stetter forstaelsen av at behovet for rettshjelp vil bli annerledes der-
som det etableres et tilsyn, nevner flere at tilsynets oppgaver nar det gjelder veiledning bar
utvidesi forhold til veiledningsplikten tilsynet vil haetter forvaltningsloven. Blant annet nev-
ner SMED muligheten for en tilpasset/utvidet veiledningsplikt.

Organisasjon mot offentlig diskriminering (OMOD) gér inn for en viderefaring av SMEDs
rettshjel pstilbud sammen med dokumentasjons- og kompetanseutviklingsoppgavene, og fore-
s at rettshjelpstilbudet lovfestes. SMED mener at behovet og konsekvensene av et bortfall
av rettshjelp ma vurderes grundigere far det kan tas en beslutning. En lgsning som SMED
nevner er at det ber opprettes et saarskilt rettshjelpskontor. SMED viser ogsatil at en del saker
vil falle utenfor saksomradet til et nytt tilsynsorgan. Et eksempel der det er behov for partsre-
presentasjon kan vaae arbel dsrettslige saker om oppsigel se/avskjed/omplassering, der
arbeidstaker trenger hjelp til &foretarettslige skritt for divareta sine interesser. Andre tilfeller
kan vaae saker etter straffeloven. | saker hvor det reises kritikk mot politiets opptreden i
forbindel se med pagripel se/innbringel se, kan fornaamede ha behov for bistand til & skrive
klage eller anmeldelse. SMED viser til erfaringer med forelegg for a ha hindret politiets
arbeid, der det har vaat behov for bistand til & sgke om forsvarer, jf. straffeprosessioven, samt

18 Juss-Buss, Juridisk r&dgivning for kvinner, Jussformidlingen i Bergen, Jusshjelpai Midt-Norge eller Jusshjel-
pai Nord-Norge.

7 0slo kommune, Fri rettshjelp, Rettshjelpskontoret i Indre Finnmark, R&dgivningsgruppa for juridisk og sosial-
faglig veiledning, Advokatvaktordningen, Forbrukerkontorer, Pasientombudene.
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det har vaat behov for bistand til & sgke om forsvarer, jf. straffeprosessloven, samt sikre opp-
lysninger om vitner mv.

Flereinstanser (bl.a. Utlendingsdirektoratet, Antirasistisk senter og MIRA-senteret) nevner
muligheten av alegge rettshjelp og bistand til ofre for etnisk diskriminering til de frivillige
organisasjonene pafeltet.

En rekke av haringsinstansene gir uttrykk for at den ordinaae fri rettshjelpsordningen bar set-
tesi stand til aivareta behovene for fri rettshjelp i diskrimineringssaker. OMOD mener at
personer som far medhold i klage fratilsynet eller Klagenemnda skal kunne innvilges fri sak-
farsel for domstolene etter loven om fri rettshjelp, uten behovspraving. Ogsa SMED nevner at
oppgradering av fri rettshjelpsordningen er en mulighet. SMED peker pa at det bar vurderes
hvorvidt rettshjelp utelukkende skal gisi saker om etnisk diskriminering eller om et tilbud
0gsa bar omfatte andre di skrimineringsgrunnlag som religion, seksuell orientering, funksjons-
hemming etc.

8.7  Arbeidsgruppenskonkluson

Med henvisning til synspunkter fra haringsinstansene vedragrende bortfallet av SMEDSs retts-
hjelpstilbud, se kapittel 8.6, og de nevnte faringene i EUs radsdirektiver, jf. kapittel 8.3, finner
arbeidsgruppen a ville behandle problemstillinger vedrgrende rettshjelp i rapporten.

Nar det gjelder behovet for fritt rettsrad, viser arbeidsgruppen til Holgersenutval gets innstil-
ling om at det ikke vil vaae det samme behovet for rettshjelp og bistand i form av partsrepre-
sentasjon dersom det opprettes et handhevingsorgan. Arbeidsgruppen forutsetter at et nytt
handhevingsapparat vil gi tilgang til en rask, rimelig og lett tilgjengelig lasning av klager pa
diskriminering. Det visestil at dette er erfaringen med dagens likestillingsapparat. Dermed vil
domstolsbehandling i stor grad unngas.

Tilsynets’ombudets veiledningsplikt vil omfatte informasjon og veiledning om de muligheter
loven gir og de sanksjoner som kan vaare aktuelle, jf. NOU 2002: 12 kapittel 19.4.1.4. Organet
ber ogsa samarbeide med andre myndigheter. Ogsa pa omrader der tilsynet/ombudet ikke har
kompetanse til & behandle saker bar det kunne veilede enkeltpersoner, f.eks. om muligheten

til &fa en oppsigelsessak behandlet etter arbeidsmiljalovens system. Tilsynet/ombudet ber
ogsa kunne veilede og hjelpe en som er krenket til rette instans eller eventuelt bistd med a
utforme en forvaltningsklage, eller en klage til politiet. Arbeidsgruppen antar at veiledningen
kan galikelangt i sliketilfeller som i saker organet selv har kompetanse til & behandle. En
dlik plikt vil gaut over veiledningsplikten i forvaltningsloven og ma derfor presiseresi loven
og/eller forskriftene.

Det kan oppsta behov for fri saksfersel i diskrimineringssaker for domstolene. Dette kan vaare
aktuelt i tilfeller nar den som er krenket har krav paerstatning for gkonomisk tap som felge av
diskriminering. If@lge Holgersenutval gets ford ag vil handhevingsorganene ikke ha kompetan-
setil atilkjenne erstatning for gkonomisk tap, sa vedkommende ma da gatil seksmal for afa
tapet dekket. Arbeidsgruppen antar imidlertid at det ikke vil vaare praktisk at det blir reist
sgksmal mot den som er krenket, som falge av at vedkommende har vunnet fram med sin sak

i handhevingsapparatet. Slike sgksmal vil dabli reist mot staten ved handhevingsorganet, som
har fattet vedtak i saken.

74



En saaskilt regel om rett til fri sakfarsel i sgksmal reist av den som har blitt diskriminert pa
grunn av kjann eller etnisitet bar innpassesi rettshjelpsloven kap. 1V. Dette kan gjares pa uli-
ke méter:

For det farste vil saker om erstatning som falge av diskriminering kunne tolkes inn under den
gieldende bestemmelsen i rettshjelpsloven § 17 annet ledd om at det aktuelle problem dpen-
bart har sa stor personlig og velferdsmessig betydning for vedkommende at det etter en samlet
vurdering er rimelig at det offentlige yter fri rettshjelp. En forutsetning er da at vilkarene
knyttet til sakerens gkonomi er oppfylt. Tilsvarende kan det legges til grunn at diskrimine-
ringssaker om erstatning vil dekkes av den foreslétte endringen i rettshjelpsloven § 15 annet
ledd annet punktum om at saken objektivt sett bergrer sgker i saalig sterk grad. Denne | gs-
ningen vil vaare en justering av tolkningspraksis, og denne tolkningen mai safall uttalesi

odel stingsproposisjonen om oppfalgingen av NOU 2002: 12, samt uttrykkesi rundskriv mv.
om praktiseringen av rettshjel psloven.

En annen mulighet er dinnta en uttrykkelig bestemmelsei rettshjelpsloven om rett til fri sak-
farsel for den private part som er krenket i sak om erstatning etter brudd pa likestillingsloven
eller lov mot etnisk diskriminering. Arbeidsgruppen finner det mest i samsvar med retts-
hjelpslovens system at en slik regel blir tatt inn i rettshjelpsloven § 18 som nytt nr. 3. | trad
med Justisdepartementets hgringsforslag vil en slik endring kunneinngai forslaget til § 15
annet ledd. | dissetilfellene vil det vaare retten som tar stilling til seknaden. Nar det gjelder
den gkonomiske behovspravingen for fri sakfarsel, viser tall fra Statistisk Sentralbyra at
mange familier med innvandrerbakgrunn fraikke-vestlige land (inklusiv @st-Europa) har la-
vere inntekt enn gjennomsnittsbefol kningen-£Det vil vaae vanskelig & forutse hvilken inntekt
personer som far behov for dik fri sakfersel vil ha. Arbeidsgruppen antar likevel at iadlfall en
stor gruppe personer med innvandrerbakgrunn fraikke-vestlige land vil oppfylle kravene nar
det gjelder gkonomisk behovspreving. Dette vil i mindre grad gjelde i saker om erstatning
etter kjannsdiskriminering.

En tredje mulighet er ainnta en bestemmelse i rettshjelpsloven om rett for den private part til
fri saksfersel uten behovspreving etter manster fra bestemmelsen i rettshjelpsioven 8 19 farste
ledd nr. 3, dersom Sivilombudsmannen har anbefalt seksmalet. Det kan tenkes en | gsning med
at klageinstansen kan anbefale den part som er krenket a gatil sgksmal. | normaltilfellene kan
dette skje etter at saken har vaat behandlet og dermed opplyst gjennom behandlingen i farste-
instansen. Klageinstansen kan anbefale fri sakfarsel i tilfeller der seksmal blir reist mot den
part som er diskriminert etter at saken har vaat behandlet i farsteinstansen. Anbefalingen ma
gjelde sgksmal som ligger utenfor det handhevingsorganene selv har myndighet til & avgjere,
for eksempel erstatning for gkonomisk tap. Selve avgjarelsen om & anbefae bar ikke gjeres il
gjenstand for klage. Kompetansen for klageinstansen til a gi slik anbefaling ber ogsa fremga
av lov mot etnisk diskriminering og likestillingsloven og/eller av forskriftene.

Arbeidsgruppen skisserer her noen mulige alternativer, og anbefaler at departementet i odels-
tingsproposi sjonen om oppfalging av Holgersenutvalgets forslag i NOU 2002: 12 foretar en
giennomgang av forholdet til fri rettshjelp.

18 Benedicte Lie (2002): Innvandring og innvandrere 2002, kapittel 5 Inntekt, Statistiske analyser nr. 50, Statis-
tisk sentralbyrd
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9 Organisering mv. av tilsynet/ombudet og klageinstan-
sen

9.1  Organisering mv. av tilsynet/ombudet

9.1.1 Valgav organisagonsform

Slik arbeidsgruppen tenker seg " farsteinstansen” i det felles handhevingsapparatet for diskri-
minering pa grunnlag av kjenn og etnisitet, vil denne besta av Diskrimineringstilsy-
net/Likestillingsombudet og Kompetansesenteret for etnisk likestilling/Likestillingssenteret,
jf. dreftelsen i kapittel 6.4.1.

Det kan tenkes alternative mater for organisering av dette organet. Arbeidsgruppen mener at
organet selv ber gis anledning til atastilling til hvordan farsteinstansen best kan organiseres.
| det falgende vil arbeidsgruppen derfor bare peke pa enkelte mulige organiseringsalternati-
ver.

En lagsning er & organisere i separate enheter delt opp etter diskrimineringsgrunnlag og med en
felles administragon. Det vil dabli egne avdelinger/enheter for henholdsvis kjann og etnisitet
som vil faansvaret for ale oppgavene som er tenkt lagt til handhevingsorganet, dvs. bade
tilsyns- og padriverfunksjonene. En ulempe med en oppdeling etter diskrimineringsgrunnlag
er at man ikke vil fa utnyttet kompetansen og erfaringen som allerede er bygget opp palike-
stillingsomradet. Kompetansen som er opparbeidet pa omradet for kjgnnsdiskriminering gjen-
nom flere & maantas a ha stor overfaringsverdi til omradet for etnisk diskriminering, spesielt
vil dette gjelde i forhold til handhever-/tilsynsrollen. Med en slik organisering kan man ogsa
risikere at det ene diskrimineringsgrunnlaget far betydelig mer oppmerksomhet enn det andre.
Faren for " drukne” i en slik organisering, vil imidlertid vaae betydelig starre jo flere dis-
krimineringsgrunnlag som tilkommer. P& den annen side kan det argumenteres for at en orga-
nisering med egne enheter for henholdsvis kjgnn og etnisitet kan verne diskrimineringsgrunn-
lagene mot a drukne dersom det andre grunnlaget skulle fa mye oppmerksomhet. Uansett vil
en slik organisering veare uhensiktsmessig dersom organet ogsa tillegges & handheve ikke-
diskrimineringslovgivning for flere diskrimineringsgrunnlag enn kjann og etnisitet. Man vil
da métte opprette en enhet for hvert grunnlag, noe som vil bli administrativt uoversiktlig.
Denne organiseringsformen vil heller ikke vaare mulig om handhevingsorganet skulle fa kom-
petanse til & behandle saker etter arbeidsmiljalovens nye kap. X A (jf. kapittel 7.5.1 ovenfor).

Enhetene kan ogsa organiseres etter funksjoner, dvs. at alt som gjelder tilsyns- og handhever-
rollen bade for kjann og etnisitet samlesi en enhet, mens oppgaver som mer naturlig harer inn
under padriverrollen samlesi en annen enhet. En ulempe med denne organiseringsformen kan
vage at man ikke far utnyttet samspillet mellom handheverrollen og padriverrollen til fulle.
En dik inndeling av enhetene kan ogsa fare til at man havner mer eller mindre tilbake til da-
gens organisering av likestillingsapparatet med Likestillingsombudet og Likestillingssenteret
som to separate instanser, en organisasjonsform som arbeidsgruppen valgte a ga bort frajf.
kapittel 6.4.1.

En kan ogsa tenke seg kombinasjoner av disse to modellene. Arbeidsgruppen anser det imid-

lertid, som nevnt ovenfor, hensiktsmessig at organet selv far avgjere hvordan tilsynet/ombud-
et ber organiseres, og vil derfor ikke konkludere pa dette punktet.
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9.1.2 Serrelse og dimensgonering

Farsteinstansen vil som tidligere nevnt besta av tilsyn/ombud og kompetansesenter. Med ut-
gangspunkt i dagens organisering vil dette bli en forholdsvis betydelig instans nar det gjelder
antall ansatte sammenlignet med hvordan enhetene fremstar hver for segi dag.

Likestillingsombudet har i dag et sekretariat pati faste medarbeidere, hvorav én innehar funk-
gonen som nestleder. Likestillingssenteret har §u fast ansatte medarbeidere, samt en direkter
som er leder for virksomheten. SMED har ti fast ansatte ved senteret og ledes av en direkter.
Likestillingssenteret og SMED har i tillegg flere progektmedarbeidere ansatt til enhver tid.
Arbeidsgruppen mener at det vil vaae ngdvendig at organet styrkes ytterligere, i og med at det
vil bli tillagt nye funksjoner pa omradet for etnisk diskriminering. For at det nye handhe-
vingsapparatet skal lykkes, er det viktig at det blir stilt tilstrekkelig med ressurser til radighet
pa dette nye feltet, slik at man oppnar reell kompetanseoppbygging. Partene som vil bli berart
av en eventuell sammenslaing har flere ganger trukket frem viktigheten av at etablering av et
felles handhevingsorgan ma vaare begrunnet ut fra et gnske om a styrke arbeidet mot diskri-
minering generelt, og ikke vaare motivert ut fra et anske om ressurseffektivitet. Arbeidsgrup-
pen deler denne oppfatningen og mener at etableringen av det nye organet ikke ma ga pa be-
kostning av eksisterende fagfelt. Tvert om bar dette ses pa som en mulighet til & kunne styrke
likestillingsarbeidet generelt.

Arbeidsgruppen foreslar at man tar utgangspunkt i dagens likestillingsapparat og forslaget i
NOU 2002: 12. Bevilgningen til likestillingsapparatet for 2003 var om lag 12,14 mill. kr.
Holgersenutval get har beregnet kostnadene ved et nytt handhevingsapparat for lov mot etnisk
diskriminering samlet til 13,5 mill. kr. Dagens likestillingsapparat har til sammen 17 faste
medarbeidere. Holgersenutval gets beregning av kostnader til nytt handhevingsapparat tilsier
at antall ansatte her vil vaae omtrent tilsvarende. Et felles tilsyn/ombud for kjenn og etnisitet
vil etter dette bestd av rundt 34 faste medarbeidere.

9.1.3 Tilknytningsform

Starsteparten av statens virksomheter er organisert som forvaltningsorganer. Ved valget av
tilknytningsform for farsteinstansen i det felles handhevingsapparatet, er det i utgangspunktet
to underformer av forvaltningsorganformen som vil vaere aktuelle. Farsteinstansen kan for det
farste organiseres som et ordinaat, men uavhengig forvaltningsorgan. En annen aktuell til-
knytningsform er & organisere det som et uavhengig forvaltningsorgan med eget styre og saa-
skilte fullmakter. Valget av tilknytningsform har betydning ved at det bl.a. vil vaae her ram-
mene for statsmyndighetenes styringsmuligheter og de statlige virksomhetenes handlefrihet

legges.

De fleste statlige virksomheter med kontroll- og tilsynsfunksjoner er organisert som ordinage
forvaltningsorganer. | det falgende gis en oversikt over typiske trekk ved statlige forvalt-
ningsorganer. Et typisk trekk er, for det farste, at statsmyndighetene kan styre organet ved
instrukgion; organet vil vaare underlagt Stortingets, Kongens og overordnet departements or-
ganiserings- og styringsmyndighet og aminnelige instruksjon, og det foreligger muligheter til
overordnet styring med ale sider ved den | gpende driften. Organet vil videre vaare avhengig
av bevilgningsfinansiering. Organet vil fa sine finansielle ressurser gjennom bevilgninger fra
Stortinget. Bevilgningene vil sabli stilt til rédighet fra vedkommende departement etter be-
vilgningsreglementet og statens gkonomiregelverk. Organet ma sal edes serge for at bevilg-
ningen disponeresi samsvar med gjeldende regler og Stortingets premisser for bevilgningen.
Et annet trekk ved ordinaae forvaltningsorganer er at visse sider ved oppgaveutfering-
en/saksbehandlingen vil vaare lovregulert, idet organet omfattes av forvaltningsloven, offent-
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lighetsloven og Sivilombudsmannens kompetanse. Néar det gjelder ansattes status i et ordinaart
forvaltningsorgan, savil disse varre statstjenestemenn som omfattes av tjenestemannsioven og
tjenestetvistloven, samt tariffavtaler som inngas mellom staten og hovedorgani sasjonene.
Gjennomgaende regelverk for statens gkonomiforvaltning, personalforvaltning og innkjgp og
anskaffelser vil ellers gjelde.

Allment kan man s at tilknytningsformen ordinaat forvaltningsorgan brukes safremt ikke
oppgavenes art og formal tilsier at det bar gjgres mer systematiske unntak fraenkelte av de
grunnleggende bestemmelsene. | dike tilfeller ma man velge en av de andre tilknytningsfor-
mene.

Forvaltningsorgan med saaskilte fullmakter er en underform av tilknytningsformen ordinaat
forvaltningsorgan. Formen er ikke enhetlig. Likestillingssenteret og SMED er eksempler pa
forvaltningsorganer med saarskilte fullmakter. Tilsvarende er det foredatt i NOU 2002: 12 at
Kompetansesenter for etnisk likestilling skal ha denne tilknytningsformen. Denne tilknyt-
ningsformen gir anledning til & markere at den Igpende virksomheten skal styres paen faglig
og verdiforankret selvstendig mate, samtidig som institusjonen skal vaare en del av staten som
juridisk person. Det er altsa staten som har det politiske og gkonomiske ansvaret for virksom-
heten. | denne tilknytningsformen kan man forene statens ansvar for naamere definerte strate-
giske styringsoppgaver med full respekt for institusjonens faglige integritet. Formen har frem-
stétt som et alternativ saalig for oppgavetypene forskning, kulturforvaltning og annen verdi-
forankret virksomhet.

Fullmaktene er saarskilte fordi de ogsa gjelder fullmakter med hensyn til selve innholdet av
virksomheten (ikke bare gkonomi og personellressurser), og de er vide pa det enkelte omra-
det. Hva fullmaktene gjelder, kan variere fra virksomhet til virksomhet. De er oftest nedfelt i
institus onens vedtekter. Den potensielle variasjonsbredden er stor innen denne tilknytnings-
formen, og det kan dreie seg om unntak fra Stortingets, Kongens og departementets instruk-
gonsmyndighet, visse sider ved forvaltningsloven, offentlighetsloven, tjenestemannsioven og
gjennomgaende regelverk for gkonomi og personalforvaltning. Dette kan igjen gi seg uttrykk
ved at statsmyndighetene er avskaret fra a instruere institusjonen med hensyn til visse sider av
dens virksomhet, at bevilgninger gis som en rundsum over en 50-post pa statsbudsjettet
("overfaring til andre statsregnskaper”), at virksomheten har selvstendig arbeidsgiveransvar
og at de ansatte ikke er statstjenestemenn.

Arbeidsgruppens vurdering

Arbeidsgruppen mener man bgr gainn for en lgsning med a etablere farstei nstansen som et
forvaltningsorgan med saarskilte fullmakter. Begrunnelsen for dette er bl.a. at det gir en fri og
uavhengig form, som sikrer institusjonens faglige integritet. En annen grunn til at man bar
velge denne tilknytningsformen er at denne er benyttet for Likestillingssenteret og SMED, og
har fungert godt. Likestillingsombudet har ogsatrekk av denne tilknytningsformen. Ombudet
er en selvstendig institugon som utgver sin virksomhet uavhengig av Kongen. Likestillings-
ombudet er dtsdikke underlagt departementets instruksjonsmyndighet.

Som ovenfor nevnt vil det vaare fullmaktene som avgjer hvor langt friheten til organet rekker.
Det ber fastsettes vedtekter som avgrenser og klargjer organets oppgaver og rolle. | hoved-
trekk mener arbeidsgruppen det vil vaae hensiktsmessig a gi organet saarskilte fullmakter i
forhold til instruksjonsmyndighet, faglig integritet og selvstendighet, og at disse bar fremga
klart av organets mandat. Organet ber sdledes vagre et uavhengig organ som er unntatt fra de-
partemental instruksonsmyndighet i faglige sparsmal. En del av trekkene som kjennetegner
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ordinage forvaltningsorganer bar likevel gjelde. Organet bar for eksempel omfattes av for-
valtningsloven, offentlighetsloven og Sivilombudsmannens kompetanse. Videre bar de ansat-
te ha status som statstjenestemenn og derigjennom omfattes av tjenestemannsioven og de ta-
riffavtaler som inngas mellom staten og hovedorgani sasjonene.

Arbeidsgruppens flertall mener at det ogsa bar oppnevnes et styre som skal ha den overordne-
de faglige og administrative ledel se av organet. Styrets oppgave vil vagre & bestemme langsik-
tige strategier og sikre den ngdvendige faglige integritet for organet, samt pase at organet le-
des, organiseres og finansieres pa en hensiktsmessig méte. Flertallet mener at et styre vil bidra
til en bedre balanse i organet ved at makten fordeles mellom styret og den administrative le-
delsen for organet. Pa denne maten kan styret fastsette strategier for organets arbeid og veae
en garantist for at organet fglger sitt mandat. Videre viser internasjonale faringer, sserlig EU-
prosjektet Specialised bodies to promote equality and/or to combat discrimination (se kapittel
4.1.5), til at et styre vil vaae en garantist for organets uavhengighet og for at organet arbeider
i samsvar med mandatet. Et styre kan ogsa spille inn viktig kompetanse til organet, og bidra
til en bredere kontakt utad.

Dagens styre for Likestillingssenteret bestar av ni styremedlemmer og inntil tre varamediem-
mer. Styret for SMED har sju medlemmer og tre varamediemmer. Det foreslas at det nye or-
ganets styre bar ha noenlunde tilsvarende antall medlemmer, dvs. §u mediemmer og inntil tre
varamedlemmer. Styret bar ellers vaae mest mulig bredt sasmmensatt. Det bar gjenspeile ulike
brukergrupper og ivareta kompetanse og uavhengighet. Administrativ kompetanse, samt
kompetanse pafeltene etnisitet og kjann, ber tillegges vekt. Imidiertid ber man vokte seg for &
etablere et styre bestdende av " partsrepresentanter” for diskrimineringsgrunnlagene, idet sty-
ret skal vaare en garantist for organets uavhengighet og for at organet opererer i trad med sitt
mandat. Arbeidsgruppen foreslar videre at styret oppnevnes av Kongen i statsrad og at styre-
medlemmenes funksjonstid settes til fire & med adgang til en gangs gjenoppnevnelse. For a
sikre kontinuitet i styret, ber firedrsperiodens utgangspunkt ikke settes likt for alle styremed-
lemmene. Arbeidsgruppen foreslér derfor at halvparten av styremedlemmene kun oppnevnes
for to & (med adgang til en gangs gjenoppnevnelse til en full firedrsperiode) den ferste gang-
en styret oppnevnes. Etter dette oppnevnes alle styremedlemmer til firedrsperioder, men de
ulike "syklusene” farer til at halve styret skiftes ut (eller gjenoppnevnes) hvert annet ar.

Barne- og familiedepartementets representanter i arbeidsgruppen er imot at det skal vaae et
styre for organet. De kan ikke se at det er behov for et styre for aivareta uavhengighet og at
organet opptrer i tréd med sitt mandat. Dette kan sikres gjennom lovgivningen. Verken Like-
stillingsombudet, Barneombudet eller Forbrukerombudet har et styre, uten at det har vaat stilt
spersmal om deres uavhengighet av den grunn. Ogsa en lang rekke tilsyn pa ulike omréder er
uten eget styre. Barne- og familiedepartementets representanter mener at organets ledelse pa
egen hand vil vaarei stand til &fastsette langsiktige strategier og sikre den ngdvendige faglige
integritet. Under enhver omstendighet bar styret ikke bestd av mer enn fem faste medlemmer.

Arbeidsgruppen foreslar & viderefare ordningen med at lederen for handhevingsorganet opp-
nevnes av Kongen for en periode av seks ar, jf. likestillingsloven § 10 og forslag til lov mot
etnisk diskriminering § 9.

9.1.4 Navn pa organet

Det organet arbeidsgruppen foreslar opprettet, vil vaare en spesiell form for handhevings- og
tilsynsorgan som det ikke eksisterer noen direkte paraléll til i Norgei dag. Det kan derfor
heller ikke vises til noen innarbeidet bruk av betegnelse pa denne form for organer. Blant
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navnene pa de organene som foreslas innlemmet (” Likestillingsombudet”, ” Diskriminerings-
tilsynet” og " kompetansesenter”), mener arbeidsgruppens flertall imidlertid tilsynsbegrepet
passer best. Flertallet viser til at ombudsbegrepet gjerne assosieres med organer som ikke har
formell avgjarelsesmyndighet, og at det derfor passer darlig. Flertallet viser videre til kapittel
9.1.3, hvor flertallet gar inn for at det opprettes et styre som skal ha det overordnede faglige
og administrative ansvaret for organet. Flertallet kjenner ikke noe eksempel pa om-
budsordninger som er organisert dlik at et styre har den overordnede ledel sen, og mener derfor
ogsa av denne grunn at organet ikke ber kalles et ombud. Nar det gjelder ordet ” senter”, me-
ner arbeidsgruppen dette blir for lite informativt i forhold til den omfattende tilsynsrollen or-
ganet skal ha. Arbeidsgruppen oppfatter imidlertid tilsynsbegrepet som sdpass naytralt at det
vil kunne anvendes ogsa pa den form for handhevingsorgan som gruppen foreslar.

Arbeidsgruppen mener imidlertid ” Diskrimineringstilsynet” blir for snevert navn pa organet,
na&r man tar hensyn til hvilken rolle organet skal ha som padriver for likestilling i samfunnet.
Gruppen har ogsa vurdert navnet ” Likebehandlingstilsynet”, men finner ikke at dette er et
passende navn ndr organet skal handheve lover som tillater positiv sarbehandling av visse
grupper. Arbeidsgruppen gar derfor inn for at bade likestillingsbegrepet og diskriminerings-
begrepet beholdesi navnet.

Arbeidsgruppen har vurdert om navnet bar gjenspeile at organet er begrenset til diskrimine-
ringsgrunnlagene kjgnn og etnisitet. Gruppen mener imidlertid at det er gnskelig at handhe-
vingsorganet pa sikt ogsafar en rollei forhold til andre diskrimineringsgrunnlag, og vil derfor
ikke begrense navnet slik at organet ma” dgpes om” ved en eventuell fremtidig utvidelse av
virkeomradet.

Pa bakgrunn av ovennevnte foreslar arbeidsgruppens flertall at organet skal hete ” Likestil-
lings- og diskrimineringstilsynet”.

Barne- og familiedepartementets representanter i arbeidsgruppen mener at det forhold at det
nye organet skal haformell avgjerelsesmyndighet ikke er avgjarende for valg av navn. De
ansker betegnelsen ” Likestillings- og diskrimineringsombudet” pa det nye organet. Noen vil
kanskje assosiere en ombudsfunksion som ainnebaae tilsyn og overvaking, utforming av utta-
lelser og forhandlinger med sikte pa & oppna frivillige ordninger mv., men ikke nadvendigvis
noen formell avgjerel sesmyndighet. De ulike ombudsordningene, som for eksempel Forbru-
kerombudet, Barneombudet og Likestillingsombudet, har ulike oppgaver og kompetanse. Det
er derfor ikke entydig hva som ligger i ombudsbetegnel sen. Barne- og familiedepartementets
representanter viser videre til at arbeidsgruppen under punkt 9.1.3 foreslar at det nye organet
ikke skal vagre organisert som et ordinaat forvaltningsorgan, men som et organ med saarskilte
fullmakter. Det skal vagre et uavhengig forvaltningsorgan som er unntatt fra departemental
instruksjonsmyndighet i faglige sparsmdl. Barne- og familiedepartementets representanter
mener at begrepet "tilsyn” gir assosiagoner til et mer ordinaat og " graere” forvaltningsorgan,
og Vil understreke at begrepet “ombud” er en innarbeidet betegnelse som i stor grad gir positi-
ve assosiasjoner hos folk, bade nasjonalt og internasjonalt. Som nevnt tidligere, innebagrer
arbeidsgruppens forslag en viderefaring og videreutvikling av det eksisterende likestillingsap-
paratet. Ogsa dette forhold taler for & beholde ombudsbetegnel sen.
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9.2  Organisering mv. av klageinstansen

| kapittel 7 er det tatt stilling til tilsynets’lombudets funksjoner. Det er slétt fast at klageorganet
skal ha som oppgave a behandle klager over tilsynets’ombudets vedtak/uttalel ser B Arbeids-
gruppen tar her stilling til hvordan klageinstansen bar organiseres, og drefter i dette avsnittet
valg av organisagonsform, sasmmensetning og oppnevning, samt sekretariatsfunks onen.

9.2.1 Valgav organisagonsform

Klageinstansen skal behandle klager over farsteinstansens vedtak, eller eventuelt behandle
saker etter at et ombud har uttalt seg. Hensynet til rettssikkerheten bar uansett veie tungt nar
det skal tas tilling til hvorledes klageinstansen skal organiseres.

Det er for det farste sparsma om klageorganet skal vaae et kollegialt organ eller om det bar
legges opp til en alminnelig linjeorganisering. Gjeldende organisering av likestillingsapparatet
omfatter en klagenemnd. Holgersenutval get foreslar i NOU 2002: 12 at det opprettes en kla-
genemnd, benevnt som Klagenemnda for etnisk diskriminering. Utvalget viser til at rettssik-
kerheten ivaretas best ved at oppgavene som klageinstans leggestil et kollegialt organ.
Arbeidsgruppen slutter seg til Holgersenutval gets vurdering at et kollegialt organ vil gi den
beste rettssikkerheten, og viser til at dette ogsa er ordningen i dag, jf. Klagenemnda for like-
stilling.

Det kan reises spersmal ved om klageinstansen i likhet med tilsynet/ombudet, skal vaare et
forvaltningsorgan. Dette er den eksisterende ordningen for Klagenemnda for likestilling, og
den ordning Holgersenutvalget har foreslatt for Klagenemnda for etnisk diskriminering. Hol-
gersenutval get drafter imidlertid muligheten av a opprette klageorganet i form av en seardom-
stol, og uttaler (s. 315):
"En dlik [saa]domstol vil ha kompetanse til & behandle saker bade innenfor privat og
offentlig sektor, og vil i relason til det siste ha karakter av & vaare en forvaltningsdom-
stol, dog for et begrenset omrade. En ssardomstol kan i og for seg vaare godt egnet til a
ivareta rettssikkerheten i enkeltsaker om etnisk diskriminering. | Norge er det likevel
ikke tradigon for forvaltningsdomstoler, og i liten grad for ssadomstoler i det hele tatt.
| forbindelse med forberedel sen av likestillingsloven ble sparsmdlet bergrt, men kort
avvist med pdpekning om at man i Norge hittil stort sett hadde sgkt & gjennomfere
kontrollen med forvaltningen pa andre méter, og at det ikke synes a vaare spesielle
hensyn for a bryte med denne tradisjonen i forbindelse med likestillingsloven (Ot.prp.
nr. 33 (1974-75) s. 53). Det kan selvfalgelig tenkes a foreligge hensyn som likevel kan
tale for & opprette en sseardomstol i forbindelse med lov om etnisk diskriminering, men
utvalget mener at de mange hensynene som taler mot & overlate behandlingen av saker
etter denne loven til de aminnelige domstolene, ogsa vil gjere seg gieldendei relasjon
til en mulig ssadomstol.”

Utvalget konkluderer med at det bar opprettes et forvaltningsmessig klageorgan i tillegg til
den ordinazre tilsynsmyndigheten. Utvalget uttaler imidlertid:
" Dette utel ukker ikke at organet et stykke pavei vil kunne fa et domstolslignende
preg, og at det vil vaare mulig & organisere klageorganet og saksbehandlingen paen
sik méate at det vil fa omfattende kompetanse og stor autoritet.”

191 NOU 2002: 12 er det foresl&tt at klageorganet ogsé kan begjaae offentlig patale bl.a. ved overtredelse av
palegg som métte vaare gitt etter lov mot etnisk diskriminering. Klagenemnda for likestilling har adgang til &
begjare offentlig pétale dersom opplysningsplikten ikke blir overholdt, og arbeidsgruppen foresldr i kapittel
7.2.6 entilsvarende ordning etter lov mot etnisk diskriminering.
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Arbeidsgruppen gar inn for at ogsa det felles klageorganet opprettes som et forvaltningsorgan.
Det er en forutsetning at et felles klageorgan for saker om diskriminering pa grunnlag av
kjenn og etnisitet blir uavhengig og faglig fristilt. Arbeidsgruppen viser til at de internasjonale
faringene det er redegjort for i kapittel 4, trekker fram uavhengighet som en viktig premiss.
Arbeidsgruppen viser ogsatil St.meld. nr. 17 (2002-2003) Om statlige tilsyn, der det forutset-
tes en gkt faglig uavhengighet fra departementene for a styrke tilsynenes faglige legitimitet og
autoritet. Det er en forutsetning at klageorganet ikke kan instrueres av departementer eller
regjeringen.

Arbeidsgruppen foreslar at klagenemnda skal hete " Klagenemnda for likestilling og diskrimi-
nering”.

9.2.2 Sammensetning og oppnevning

Klagenemnda for likestilling har sju medlemmer med personlige varamedlemmer. Nemnda
har en ordfarer og en varaordferer, og oppnevnes av Kongen for en periode pafire ar. Nemn-
das ordferer og varaordfarer ma oppfylle vilkarene for a veare dommer. To av mediemmene
med personlige varamedlemmer oppnevnes etter innstilling fra Naaringslivets Hovedorganisa-
gon (NHO) og Landsorganisasonen i Norge (LO).

Holgersenutvalget foreslar i NOU 2002: 12 at Klagenemnda for etnisk diskriminering skal ha
fire medlemmer med personlige varamedlemmer, og at minst to medlemmer skal oppfylle
vilkarene for a veare dommer. Det foreslds at nemnda oppnevnes av Kongen for fire ar om
gangen. Utvalget fored & imidlertid ikke at enkelte av medlemmene skal oppnevnes etter inn-
stilling fra arbeidglivets organisasjoner. Haringsinstansene som har uttalt seg til NOU

2002: 12 stetter i all hovedsak at det opprettes en Klagenemnd mot etnisk diskriminering.

Arbeidsgruppen mener at en ny klagenemnd bgr besta av noe faare medlemmer enn dagens
Klagenemnd for likestilling, og mener at fem medlemmer kan vaare passende for nemndsbe-
handling. Dette sikrer at leder ikke ma benytte dobbeltstemme ved uenighet i nemnda. Det ma
forventes at en ny klagenemnd for bade kjgnnsdiskriminering og etnisk diskriminering vil fa
et starre antall klager til behandling enn hva som er tilfelle for Klagenemndafor likestilling i

dag.

For a gke kapasiteten til klagenemnda foreslar arbeidsgruppen at den organiseresi to avde-
linger med fem medlemmer i hver avdeling. Med to avdelinger vil det vaare et gkt behov for
samordning og koordinering innen nemnda. Dette kan sikres ved at nemndas leder og nestle-
der deltar i begge avdelinger. Dette innebaarer at det i tillegg til ordfgrer og varaordfarer opp-
nevnes seks medlemmer, og at samtlige dtte far sitt personlige varamedlem. Ved & hafem
nemndsmedlemmer sikres at ikke leder og nestleder samlet far flertall i nemnda ved a benytte
leders dobbeltsstemme.

Nar det gjelder fordelingen av saker mellom de to avdelingene er det viktig a ivareta behovet
for spesialisering samtidig som faglig utveksling sikres. Arbeidsgruppen foreslar at det er opp
til nemndas leder & bestemme hvordan arbeidet i de to avdelingene bar organiseres, herunder
aavgjere fordelingen av saker mellom avdelingene.

Det er ogsa spersma om hvorledes medlemmene av klagenemnda skal utvelges og hvilke
kriterier som skal leggestil grunn for utvelgelsen. Skal mediemmer utvelges utelukkende pa
grunnlag av faglige kvalifikasjoner eller bar/kan dette kombineres med en viss representa-
gon?
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Noen av hgringsinstansene til NOU 2002: 12 har kommentert spersmalet om representasjon
knyttet til en separat klagenemnd for etnisk diskriminering. OMOD viser i sin heringsuttalelse
bl.a. til at personer med minoritetsbakgrunn bar vaare representert i nemnda. Dertil ma fag-
kunnskap om etnisk diskriminering tillegges stor vekt. OMOD foreslar at klagenemnda utvi-
destil seks medlemmer. SMED peker i sin hgringsuttalelse pa viktigheten av at andreinstan-
sen far en institugionell utforming og sammensetning som sikrer at partene har tillit til avgje-
relsene.

Nar det gjelder sammensetningen av klagenemnda er det for det ferste sparsma om den gjel-
dende ordningen om at to av medlemmene i Klagenemnda for likestilling oppnevnes etter
innstilling fraNHO og L O, skal viderefares. En viktig begrunnelse for ordningen har veatt at
mange av sakene som Klagenemnda skulle ta stilling til omfattet arbeidslivets problemer.
Denne ordningen var til vurdering i forbindelse med de seneste lovendringer i likestillingslo-
ven (jf. Ot.prp. nr. 77 (2000-2001)). Et av forsdagene var a utvide Klagenemndatil flere med-
lemmer og oppnevne medlemmene etter inngtilling fra flere av arbeiddlivets organisasjoner.
Et annet alternativ var & opprettholde antallet medlemmer i nemnda, men ala adgangen til &
komme med fordag til nemndsmedlemmer ga pa omgang mellom de store arbeidstaker- og
arbeidsgiverorganisagonene. Eventuelt kunne det fastsettes kortere funkgonstid for medlem-
mene for & sikre organisasjonene representasjon. Et tredje alternativ var & utvide antallet med-
lemmer og oppnevne disse etter innstilling fra alle de store arbeidstaker- og arbei dsgiversam-
menslutningene, men ala medlemmene bare mgte i saker der deres medlemmer var berert.
Heringsinstansene delte seg svaat i synet pa hva som ville vaare den beste |@sning, og depar-
tementet kom til at den gjeldende ordningen burde oppretthol des.

Det maforventes at en ikke uvesentlig del av klagesakenetil den felles klagenemnda vil om-
fatte arbeidslivet. Men for saker utenom arbeiddlivet vil det vaare naaliggende at ogsa andre
organisasjoner ber fa anledning til 8 komme med forslag. Nemndas lave antall medlemmer
gjer at det er vanskelig a viderefare ordningen med at to medlemmer oppnevnes etter innstil-
ling fraNHO og LO. Andre aktuelle fordlagstillere kan vaare de landsdekkende organisasjo-
nene painnvandrerfeltet, samiske interesseorganisasjoner, organisasjoner for nagonae mino-
riteter, samt landsdekkende organisasjoner som har kjgnns- og likestillingssparsmal som sine
kjerneomréder.

Arbeidsgruppen mener ogsa at det vil vagre viktig at samtlige medlemmer har gode juridiske
kvalifikasjoner. For a sikre en bredere representasjon bar derfor flere organisasjoner i tillegg
til NHO og LO inviterestil a komme med forslag. De faglige kriteriene bar vaae fastlagt pa
forhand overfor fordagstillere. | tillegg bar det vurderes & annonsere offentlig til vervet som
nemndas leder og nestleder. Samtlige i klagenemnda ber vaae jurister. Holgersenutval get har
i NOU 2002: 12 foredlatt at leder og et annet medlem med stedfortredere skal oppfylle krave-
ne for & vaae dommer. Et av kravenetil dommere er at de ma vaae norske statsborgere, jf.
domstolloven § 53. Arbeidsgruppen mener at dette kan vaae et for strengt krav og foresar
derfor at det ikke bar settes noe dlikt uttrykkelig krav om at disse skal oppfylle vilkarene for &
vaae dommerei loven.

Nar det gjelder forslaget om at personer som tilharer minoriteter ber vaare representert i
nemnda, mener arbeidsgruppen at det er vanskelig ainnfere noe absolutt krav om dette, da det
bar vaare de yrkesmessige kvalifikasjoner som teller. Ved en utvidelse av diskriminerings-
grunnlagene, vil dette ogsa vaae et vanskelig krav a stille. Det aktualiseres allerede dersom
klagenemnda skulle behandle saker etter arbeidsmiljglovens likebehandlingskapitler, jf. kapit-
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tel 7.5.1. Paden annen side ma sammensetningen skje etter en helhetlig vurdering som sikrer
at partene far tillit til avgjerelsene. Ved en bred utvel gel sesprosess kan det ogsa sikres en bred
sammensetning av klagenemnda.

Oppnevningstiden for samtlige av medlemmene (inklusive leder og nestleder) i klagenemnda
ber vagre fire &. Samtidig ber kontinuiteten sikres ved at ikke alle skiftes ut samtidig. Ar-
beidsgruppen foresér derfor at nestleder og tre av medlemmene oppnevnes for to &r ved fars-
te gangs oppnevning, og at funksjonstiden etter dette settestil fire ar. Det bar vaare adgang il
agjenoppnevne for ytterligere en periode. Ved at Kongen oppnevner, sikres de berarte depar-
tementene pavirkning pa sammensetningen av nemnda.

Dersom det blir aktuelt med en utvidel se av til synets’ombudets og klagenemndas myndighet
til saker om andre diskrimineringsgrunnlag enn kjegnn og etnisitet, ber sammensetningen av
Klagenemnda gjenspeile dette.

Medlemmene av Klagenemnda for likestilling har hittil utfert oppgaven som et offentlig verv
med godtgjerelse etter vanlige prinsipper for statlige styrer, rad og utvalg. Ved opprettelse av
en felles klagenemnd er det grunn til &regne med at nemndavvil fa et sterre antall klagesaker
enn Klagenemnda for likestilling har hatt. Saarlig for nemndas leder ma det forventes en langt
sterre arbeidsbyrde. Det er behov for & sikre mot sarbarhet ved fravaer, sykdom og lignende i
en ik situasion. Arbeidsgruppen vil derfor foresla at klagenemndas leder og nestleder frikje-
pes for alase vervet, basert pa 50 prosent stillingsandel pa hver. Pa denne maten vil disse
kunne sikres en god saksforberedelse. Man vil ogsa sikre en samlet kompetanse i nemnda og
kontinuitet, samtidig som sarbarheten reduseres ved at ordningen omfatter to personer.

| likhet med gjeldende ordning etter likestillingsloven og forslaget i NOU 2002: 12, foreslar
arbeidsgruppen at neamere regler om klagenemndas oppnevning fastsettes i forskrift.

9.2.3 Sekretariatsfunksjonen

Likestillingsombudet utarbeider i dag et ssmmendrag som sendes sakens parter og medlem-
mene i Klagenemnda. Partene kan komme med kommentarer, og kommentarene sendes sa-
kens parter og medlemmene, se for avrig kapittel 3.2.2.

| NOU 2002: 12 er det foresl&tt en tilsvarende I gsning om at Diskrimineringstilsynet far an-
svar for saksforberedelsen for klageorganet. | haringen av NOU 2002: 12 har bare OBOS
kommentert dette. De innvender at rettssikkerhetshensyn taler for at nemnda selv forbereder
sine saker eller eventuelt far knyttet til seg et sekretariat.

Arbeidsgruppen viser til at Likestillingsombudets saksforberedel se til Klagenemnda for like-
stilling utelukkende har bestétt i & utarbeide saksresymé og sende det til partene og Klage-
nemndas medlemmer for kommentarer, jf. ovenfor. Kommentarene har sa blitt formidlet vide-
re til motparten og nemndas medlemmer. | en slik ordning er partene sikret innsyn og pavirk-
ning. Arbeidsgruppen mener at denne ordningen som praktiseresi dag ivaretar hensynet til
kontradiksion og foreslar at denne videreferes ogsai forhold til en felles klagenemnd. Ar-
beidsgruppen viser ogsatil at det er tvilsomt om det vil vaare behov for en egen sekretaarstil-
ling for klagenemnda. Dersom det skulle bli en stor gkning i sakstallet for klagenemnda, bar
ordningen revurderes og det ber vurderes om nemnda kan faknyttet til seg et sekretariat ba-
sert pa egne ansatte, eller at det eventuelt finnes andre lgsninger.



9.3 Overordnet departementsansvar
| dette kapittelet draftes hvilket departement som bear ha det faglige og administrative ansvaret
for tilsynet/ombudet og klagenemnda.

Nar det gjelder det faglige ansvaret vises det til kapittel 9.1 og 9.2 ovenfor, hvor arbeidsgrup-
pen konkluderte med at organene skal vaae faglig fristilt. Dette innebaaer at det overordnede
departementet bare kan instruere tilsynet/ombudet og klagenemnda faglig gjennom regelver-
ket. Arbeidsgruppen forutsetter at ansvaret for forvaltningen av likestillingsloven og lov mot
etnisk diskriminering blir liggende i henholdsvis Barne- og familiedepartementet og Kommu-
nal- og regionaldepartementet. Gruppen foreslar sdledes at det faglige ansvaret deles mellom
departementene. Delt faglig ansvar er ogsa velkjent fra andre statlige etater, for eksempel Fyl-
kesmannsembetet som handhever en rekke lover som ligger under ulike fagdepartementers
ansvar. Arbeidsgruppen foreslar videre at samme | asning velgesi forhold til andre lover orga-
nene eventuelt blir palagt 8 handheve i fremtiden, slik at for eksempel Arbeids- og administra-
sionsdepartementet far det faglige ansvaret nar det gjelder handheving av diskrimineringsbe-
stemmelsene i arbeidsmiljagloven mv.

Det administrative ansvaret innebaarer ansvar for organenes driftspost pa statsbudsjettet, utar-
beiding av tildelingsbrev, forberedel se av oppnevning av styremedlemmer mv. | prinsippet
kunne man tenke seg at ogsa det administrative ansvaret ble delt mellom Barne- og familiede-
partementet og Kommunal- og regiona departementet. Arbeidsgruppen anbefaer imidlertid
ikke denne lgsningen. Delt administrativt ansvar vil lett kunne skape uklarhet og grasoner i
forhold til hvor de ansvarsmessige skillene gér. A tillegge ett departement det administrative
ansvaret vil vaae mer oversiktlig og skape en ryddigere dialog mellom etaten og det overord-
nede departementet. Det er ogsa en fordel at én statsrad er konstitusjonelt ansvarlig for orga-
nenes driftspost pa statsbudsjettet, slik at dette ansvaret ikke er delt mellom flere statsréder.
Arbeidsgruppen kjenner heller ikke noen eksempler pa at det administrative ansvaret for un-
derliggende etater er delt mellom flere departementer. Pa bakgrunn av dette gar arbeidsgrup-
pen inn for at det administrative ansvaret leggestil ett departement. Det bar imidlertid etable-
res samarbei ds-/konsultasjonsmekanismer som sikrer at begge departementene far tadel i den
administrative oppfalgingen, for eksempel ndr det gjelder utforming av tildelingsbrev, opp-
nevning av styremedlemmer, deltakelsei dialogmeter mv. Tilsvarende bar ogsa eventuelle
andre departementer som organene blir palagt a utfere oppgaver for i fremtiden, sikres mulig-
het til pavirkning i denne forbindelse.

Nar det skal avgjeres hvilket departement som bar ha det administrative ansvaret, legges det
vanligvis vekt pa hvilket departement som har den sterkeste faglige tilknytningen til den un-
derliggende etatens virksomhet. Faglig tilknytning og kjennskap til etatens oppgaver gir gjer-
ne det overordnede departementet bedre forutsetninger for & drive administrativ styring. | det-
tetilfellet er tilknytningen den samme for Barne- og familiedepartementet og Kommunal- og
regional departementet: Organene skal handheve begge lovene, og lovene palegger organene
tilnaamingsvis de samme oppgavene pa hvert sitt omrade. Mye kan derfor tale for at ansvaret
legges enten til Barne- og familiedepartementet eller til Kommunal- og regional departemen-
tet, men at det opprettes samarbeidsmekanismer som sikrer begge departementer ngdvendig
pavirkning i styringen. Relevante hensyn ved valget mellom de to departementene, kan vaae
hvor stor erfaring de har med styring av lignende underliggende etater frafer.

En annen mulighet kan vaare & legge det administrative ansvaret til et departement som ikke

har noen direkte faglig tilknytning til tilsynets virksomhet. Ansvaret kan for eksempel legges
til Justi sdepartementet, siden tilsynet skal handheve et lovverk og drive en slags ” domstols-
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lignende” virksomhet ved & avgjare enkeltsaker. A legge det administrative ansvaret til et
departement som ikke kun har ansvar for ett av diskrimineringsgrunnlagene, vil ogsa vaaei
trad med arbeidsgruppens mandat, som sier at en skal ta hgyde for at andre diskriminerings-
grunnlag kan innlemmes i handhevingsorganenes kompetanse pa sikt. Det er imidlertid
vanskelig & se hvilke fordeler man kan dra av & velge et departement som ikke har noen
direkte faglig tilknytning til virksomheten. Salenge etaten er faglig fristilt og de enkelte
fagdepartementene har ansvar for aforvalte sine lover, vil det ikke vaae noen ” objektivitets-
hensyn” som taler for at det administrativt ansvarlige departementet bar vaare en ngytral
tredjepart. Som nevnt ovenfor, vil det uansett kunne opprettes mekanismer som sikrer alle
departementer ngdvendig innvirkning pa den administrative oppfelgningen, selv om et av de
faglig ansvarlige departementene tillegges ansvaret. Det er ogsa vanskelig a se hvorfor
Justisdepartementet skulle fremsta som et saarlig aktuelt departement. Stort sett alle tilsyn
handhever jo et regelverk og mange av dem avgjer ogsa enkeltsaker, uten at tilknytningen til
Justi sdepartementet anses som sterk av den grunn. Eksempelvis handhever Rikstrygdeverket
lover som forvaltes av bade Barne- og familiedepartementet, Sosial departementet og Helse-
departementet. Det administrative ansvaret er likevel forankret hos Sosialdepartementet. Det
samme kan sies om Fylkesmannsembetet, som handhever en rekke ulike lover, men hvor det
administrative ansvaret ligger hos Arbeids- og administrasjonsdepartementet. | tillegg har
Justisdepartementet de siste arene arbeidet for a redusere antall underliggende etater (bl.a. er
det administrative ansvaret for Datatilsynet overfert til Arbeids- og administrasjonsdeparte-
mentet).

Et annet aktuelt alternativ kan vaae alegge det administrative ansvaret til Arbeids- og admi-
nistrasjonsdepartementet, siden dette departementet er ansvarlig for den overordnede politik-
ken nar det gjelder administrasion av statlige organer. Departementet har ogsa ansvar for en
rekke underliggende etater, og har saledes stor kompetanse og erfaring med a drive administ-
rativ styring. Dersom tilsynet/ombudet og klagenemnda far ansvar for & handheve diskrimine-
ringsreglene i arbeidsmiljgloven, vil departementet i tillegg ha en faglig tilknytning til orga-
nene som gjer det mer naaliggende a gi dem det administrative ansvaret. De hensynene som
taler imot &legge ansvaret til Justisdepartementet, taler imidlertid ogsdi en viss grad imot at
ansvaret leggestil Arbeids- og administrasjonsdepartementet. Som nevnt ovenfor legges det
ved vurderingen vanligvis vekt pa hvilket departement som har den sterkeste faglige tilknyt-
ningen til den underliggende etatens virksomhet. Arbeidsgruppen presiserer i denne sammen-
heng at tilsynet/ombudet og klagenemnda vil fa en snevrere rolle nér det gjelder a handheve
diskrimineringsreglene i arbeidsmiljaloven, siden organene uansett ikke skal haen padriver-
rolle eller handheve noen aktivitetsplikt etter denne loven.

Arbeidsgruppens vurdering

Arbeidsgruppen ser flere hensyn som taler for og imot at det administrative ansvaret leggestil
henholdsvis Barne- og familiedepartementet, Kommunal- og regional departementet, Justisde-
partementet og Arbeids- og administrasjonsdepartementet. Gruppen mener at sparsmalet om
hvilket departement som skal ha det administrative ansvaret er et utpreget politisk sparsmal
som det bar vaae opp til regjeringen a vurdere alene. Arbeidsgruppen ser det derfor ikke som
naturlig & konkludere om dette sparsmalet, men begrenser seg til & henvisetil dreftel sen oven-
for. Nar det gjelder det faglige ansvaret, foreslar arbeidsgruppen at dette deles mellom depar-
tementene som har fagansvar for de lovene organet handhever.

94  Lokalisering

Handhevingsapparatet som foresldsi denne rapporten, skal vaae et lavterskeltilbud som det
mavaae enkelt & henvende seg til for brukerne. Tilsynet/ombudet skal bl.a. bista personer
som mener seg utsatt for diskriminering med a skriftliggjare en klage, i detilfellene klageren
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trenger bistand til dette. Dette felger av den alminnelige veiledningsplikten etter forvalt-
ningsloven § 11. For minoritetsbefolkningen vil det ofte ha stor betydning & kunne henvende
seg til tilsynet/ombudet ved personlig oppmate, bl.a. pa grunn av sprakproblemer. Senter mot
etnisk diskriminering ser det sdledes som viktig atreffe brukerne sinei klientmgter, siden
dette letter kommunikagionen. Dette gjelder saalig i de tilfellene klientene har behov for tolk.
Tilsynet/ombudet bar derfor lokaliseres i nagrheten av minoritetsbefolkningen. Konsentrasjo-
nen av minoritetsbefolkningen i Norge er starst i Oslo og omegn.

Hensynet til kompetanseoverfering fra kjennslikestillingsomradet til omrédet for etnisk like-
stilling taler ogsa for at organet lokaliseresi Oslo. Hvis organet legges utenfor Oslo, er det
sannsynlig at flere ansatte i Likestillingsombudet og Likestillingssenteret velger asluttei job-
ben. Man vil damiste verdifull kompetanse pa dette omradet, og dermed ogsa redusere en
viktig fordel av & & sammen handhevingsapparatet for diskriminering pa grunnlag av kjenn
og etnisitet, nemlig fordelen av kompetanseoverfaring fra det ene diskrimineringsgrunnlaget
til det andre.

Nar det gjelder klagenemnda, vil denne besta av representanter som mgtes ved behov nar det
er klagesaker til behandling. Nemnda er sdledes ikke et " sittende” organ som kan lokaliseres
til et bestemt sted.

Arbeidsgruppens vurdering

Arbeidsgruppen mener at sparsmalet om lokalisering av tilsynet/ombudet er et utpreget poli-
tisk spersmal som det ber vaare opp til regjeringen & vurdere alene. Arbeidsgruppen ser det
derfor ikke som naturlig a konkludere om dette sparsmalet, men begrenser seg til & henvise il
dreftel sen ovenfor.

9.5 Arbeidsgruppenskonkluson

Arbeidsgruppen foreslar at tilsynet/ombudet organiseres som et uavhengig og faglig fristilt
forvaltningsorgan med saarskilte fullmakter. Gruppens flertall foreslr at organet skal ha et
styre som skal besta av 5ju medlemmer og inntil tre varamedlemmer, og at dette oppnevnes av
Kongen i statsrad. Styret bar oppnevnes for fire ar av gangen, med mulighet til én gangs gjen-
oppnevnelse. For & sikre kontinuiteten i styret foreslar gruppen at halvparten av styremed-
lemmene skiftes ut (eller gjenoppnevnes) annethvert ar. Gruppens flertall foreslar at organet
skal hete " Likestillings- og diskrimineringstilsynet”. Gruppens representanter fra Barne- og
familiedepartementet foreslar at organet skal kalles” Likestillings- og diskrimineringsombu-
det”, og at det skal organiseres uten et eget styre.

Gruppen foreslar videre at det opprettes en klagenemnd, Klagenemnda for likestilling og dis-
kriminering. Nemnda opprettes som et uavhengig og faglig fristilt forvaltningsorgan. Klage-
nemnda skal besta av leder, nestleder og seks medlemmer med personlige varamediemmer og
oppnevnes av Kongen. Funksjonstiden er fire ar, med mulighet for gjenoppnevning i én peri-
ode. Farste gang oppnevnes nestleder og tre av medlemmene med personlige varamedlemmer
for to &. Nemnda delesi to avdelinger der leder og nestleder deltar i behandlingen i begge
avdelinger. Naarmere regler om organisering av klagenemnda kan fastsettes i forskrift.

Arbeidsgruppen foreslar at tilsynet/ombudet ivaretar sekretariatsoppgaver for klagenemnda pa
tilsvarende mate som Likestillingsombudets kontor i dag utfarer sekretariatsoppgaver som
saksresymé, beramming av mgter mv. for Klagenemnda for likestilling. Arbeidsgruppen fore-
dar at naamere regler om saksforberedel se for klagenemnda fastsettes i forskrift.
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Pa bakgrunn av ovennevnte foreslar arbeidsgruppen at forslag til lov mot etnisk diskrimine-
ring (NOU 2002: 12) § 9 tredje ledd skal lyde:
" Klagenemnda skal besta av en leder, nestleder og seks medlemmer med personlige
stedfortredere, som oppnevnes av Kongen for en periode av fire ar. Farste gang skal
nestleder og tre av medlemmene med per sonlige stedfortredere oppnevnes for to ar.”

Arbeidsgruppen konkluderer ikke om hvilket departement som ber ha det overordnede admi-
nistrative ansvaret, eller hvor tilsynet/ombudet bar |okaliseres.
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10 Administrative og gkonomiske konsekvenser av ar-
beidsgruppens forslag

10.1 Innledning

| henhold til mandatet skal arbeidsgruppen utrede de administrative og gkonomiske konse-
kvensene av sitt forslag. Det visesi mandatet til at minst ett av forslagene skal vaare basert pa
uendret ressursbruk.

| kapittel 10.2 omtaler arbeidsgruppen de administrative og gkonomiske konsekvensene knyt-
tet til et nytt felles handhevingsapparat. | NOU 2002: 12 er det foreslétt en ny lov mot etnisk
diskriminering med en rekke materielle endringer. Utredningen har vaat pa hering. De admi-
nistrative og gkonomiske konsekvensene av loven generelt vil bli behandlet i odelstingspro-
posisonen om oppfelging av Holgersenutvalgets innstilling. De forslag arbeidsgruppen har i
kapittel 7 til enkelte tilpasninger i lov mot etnisk diskriminering (undersekel sesplikten) og i
likestillingsloven (vedtaksmyndighet mv. til tilsyn/ombud) antas ikke afeare til administrative
og gkonomiske konsekvenser ut over det som er knyttet til selve handhevingsapparatet.

| kapittel 10.3 omtaler arbeidsgruppen konsekvensene av fordaget i kapittel 8.7 om en end-
ring i rettshjelpsloven.

10.2 Konsekvenser av nytt fellestilsyn/ombud og klagenemnd

Utgifter til nytt felles tilsyn/ombud

Arbeidsgruppen foreslar et nytt felles handhevingsapparat for diskriminering og likestilling pa
grunnlag av kjgnn og etnisitet. Et nytt organ omfatter bade tilsyns-/ombudsrollen og padriver-

virksomhet, jf. kapittel 6.6. | kapittel 9.1.2 redegjar arbeidsgruppen for sterrel se og dimengo-

nering av et nytt felles tilsyn/ombud.

Samlet er bevilgningen i 2003 til Likestillingsapparatet om lag 12,14 mill. kr. | NOU 2002: 12
har Holgersenutval get beregnet utgiftene ved et nytt handhevingsapparat til 13,5 mill. kr,
hvorav 7,5 mill. kr til Diskrimineringstilsynet og Klagenemnda for etnisk diskriminering og

6 mill. kr til Kompetansesenter for etnisk likestilling. Det er viktig at et slikt nytt felles organ
far tilstrekkelige ressurser i oppstarten til & skape gjennomslag hos nye grupper, ivareta un-
dersekel sesplikten og aktivitetsplikten og inntaen aktiv rolle. Tilsynet/ombudet skal etablere
seg som et tilgjengelig organ for nye grupper og foreta en enkeltsaksbehandling av hay kvali-
tet. Etter arbeidsgruppens syn er det ogsa grunn til aregne med at et styrket lovverk vil fare il
et starre antall saker enn i dag. Dette gjelder spesielt for etnisk diskriminering. Bygget pa da-
gens dimengonering av likestillingsapparatet, samt beregningene fra Holgersenutval get, an-
slér arbeidsgruppen at det bar avsattes anslagsvis 26 mill. kr til tilsynet/ombudet.

Arbeidsgruppen vil for gvrig vise til at en saksbehandling for tilsynet/ombudet og klage-
nemnda vil vaare mer utgiftseffektivt enn & behandle sakene for domstolene.

Utgifter til ny felles klagenemnd

Arbeidsgruppen foreslar ogsa at det etableres en klagemulighet gjennom en saarskilt klage-
nemnd for diskriminering og likestilling, jf. omtale i kapittel 6 og kapittel 9. Med et felles
klageorgan hvor leder og nestleder frikjgpes for en halv stilling for hver, antar arbei dsgruppen
at det bar budg etteres separat for klagenemnda.
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Klagenemnda for likestilling har hittil vaat finansiert over Likestillingsombudets budgjett. Fra
Likestillingsombudet er det opplyst at utgifter til selve Klagenemnda har variert noe. | 2001
var forbruket pa om lag 210 000 kr og i 2002 var det pa 180 000 kr. Likestillingsombudets
sekretariatshistand til Klagenemnda kommer i tillegg til dette.

Saksmengden til Klagenemnda for likestilling har vaat om lag 12 saker de siste arene. Ar-

bei dsgruppen antar at den nye felles klagenemnda vil fa et langt sterre antall saker til behand-
ling nér fersteinstansen skal ha kompetanse til atreffe bindende vedtak og ilegge sanksjoner.
Det vil imidlertid vaare knyttet usikkerhet til saksantallet og vanskelighetsgraden for sakene.
Det er likevel grunn til &regne med at klagenemnda vil behandle 70-80 klagesaker pr. &r etter
en ny ordning. Arbeidsgruppen mener derfor at det vil vaae ngdvendig & avsette starre ressur-
ser til klagenemnda. Det vil vaare behov for flere mgater og @kt arbeidstid, i ssardeleshet for
nemndas leder. Arbeidsgruppen mener derfor at det bar leggestil grunn at leder og nestleder
frikjgpes for om lag en halv stilling hver. Utgiftenetil dette anslas a utgjere et helt dommer-
arsverk, inklusive sosiale utgifter, utgifter til kontorhold mv., noe som beregnestil om lag
900 000 kr.

NOU 2002: 12 anslar samlede utgifter til Diskrimineringstilsynet og Klagenemnda for etnisk
diskriminering til 7,5 mill. kr. Det er ikke andatt hvor stor andel av disse utgiftene som vil
gjelde klagenemnda. Arbeidsgruppen har imidlertid beregnet at en ny felles klagenemnd vil
bli langt dyrere enn dagens Klagenemnd for likestilling. Gruppen viser her til behovet for fri-
kjgp av leder og nestleder, samt at det foreslds at nemnda far et sterre antall medlemmer, noe
som ogsa vil medfare hayere utgifter til reise og godtgjerel se.

Arbeidsgruppen antar ogsa at utgifter til mgter, godtgjerelser mv. vil veare hgyere, og at det
ma avsettes 800 000 kr til dette. Samlet antar arbeidsgruppen at utgiftene vil vaare 1,7 mill. kr,
forutsatt at ombudet/tilsynet er sekretariat for nemnda, jf. arbeidsgruppens forslag i kapittel
9.23.

Forslag basert pa uendret ressursbruk

Minst ett av arbeidsgruppens forslag skal vaare basert pa uendret ressursbruk. Dagens ressurs-
utnyttelse for Likestillingsombudet (inkludert Likestillingsnemnda), Likestillingssenteret og
Senter mot etnisk diskriminering er samlet paom lag 18,5 mill. kr.

Et alternativ basert pa uendret ressursutnyttelse vil vaare at et nytt felles handhevingsorgan og
klagenemnd etableres pa basis at disse ressursene. Dette vil innebaare at det ikke vil veare rom
for &l@se alle de oppgavene som er tiltenkt det nye tilsynet/ombudet. Arbeidsgruppen antar da
at deler av det holdningsskapende arbeidet og pavirkningsarbeidet i safall bar nedprioriteres.
Dette vil vaae svaat uheldig. Et dikt alternativ vil i realiteten ogsainnebaae at mange av de
oppgavene som i dag ligger i likestillingsapparatet ogi SMED bygges ned.

10.3 Endringi rettshjelpsloven. Fri saksfarsel etter anbefaling fra klagenemnda
Arbeidsgruppen skisserer i kapittel 8.7 flere mulige endringer for at personer som er krenket
etter brudd pa likestillingsloven eller lov mot etnisk diskriminering skal farett til fri sakfersel
I saker om erstatning.

Det vil vagre vanskelig & and a kostnadene ved en dik ordning, og det vil veae heftet usikker-
het til beregningene. For det farste kommer det an pa omfanget av brudd pa de to lovene og
om saksforholdet ellers er slik at den som har vaat krenket har hatt et gkonomisk tap og hvor-
vidt det er et enske om aforfalge saken i rettsapparatet. Dersom handhevingsorganene ikke
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far kompetanse til & avgjere en eventuell oppreisning, vil diketilfeller ogsa behandles av
domstolene, og dette vil igjen kunne ha betydning for hvor mange saker det blir aktuelt &
bringe for domstolene. Det vil ogsa ha betydning hvor mange som oppfyller kravene til gko-
nomisk behovspreving dersom det velges en lgsning med endring i rettshjelpsloven § 18 nytt
nr. 3. Samtlige l@sninger arbeidsgruppen har skissert nar det gjelder fri saksfarsel i henhold til
rettshjelpsloven vil uansett kunne fungere som et "ris bak speilet”, dlik at det forhandles fram
hensiktsmessige lgsninger uten sgksmal. Ved alternativet om at klagenemnda kan anbefale fri
sakfersel i erstatningssakene er det vanskelig & anda hvilke saker som oppstar og som er an-
befal el sesverdige for preving i rettsapparatet.

Arbeidsgruppen antar at en ny bestemmelse om fri saksfarsel i rettshjelpsloven vil bety admi-
nistrativ forenkling, ved at ogsa sakfarsel i diskrimineringssaker administreres gjennom den
generelle fri rettshjelpsordningen. Dette antas ikke & medfare merarbeid av noen betydning
for domstolene. Videre antas en slik ordning a vaare enklere enn om klagenemnda selv skulle
raover en bevilgning til dette formal.

Utgiftenetil den ordning SMED administrerer til advokathjelp utgjordei 2002 om lag

137 000 kr, men utgiftene har variert en god del og erfaringene knytter seg ogsa til rettsrad
utenom rettergang. Noen tilsvarende ordning eksisterer ikke for s vidt gjelder advokatbistand
i saker etter likestillingsloven. Det er for avrig lite rettspraksis knyttet til likestillingsloven, og
erfaringene fraloven kan kanskje sies a vaae at partene i all hovedsak har rettet seg etter utta-
lelse fra Likestillingsombudet eller iallfall fra Klagenemnda.

Det er ogsa vanskelig a anda hva en enkelt rettssak vil koste. | St.meld. nr. 25 (1999-2000)
om fri rettshjelp er utgiftene til advokatbistand i forbindelse med en dag i retten inklusive for-
beredelse andlatt til 25 000 kr. Dette ma regnes som et lavt anslag i dag, og en rettssak vil ofte
gaover flere dager. Imidlertid vil rettssak etter anbefaling vaare aktuelt der tilsynet/ombudet
har vaat inne i en sak og vurdert opplysningene og grunnlaget. Saledes vil iallfall en god del
av grunnlaget for saken kunne foreligge fra denne saksbehandlingen.

Basert pa de nevnte forutsetningene antar arbeidsgruppen at gjennomsnittlig utgift pr. sak vil
vage om lag 50 000-70 000 kr. Arbeidsgruppen foresl&r pa denne bakgrunn at det avsettes
300 000 kr pr. ar til fri saksfarsel, noe som vil dpne for dekning av fri saksfarsel for inntil 5-6
saker arlig, avhengig av omfanget av sakene.

10.4 Arbedsgruppenskonkluson

Arbeidsgruppen andar de samlede utgiftene ved forslagene il totalt om lag 28 mill. kr, noe
som innebagrer en gkt utgift med 9,5 mill. kr i forhold til hva de eksisterende organene koster.
Det ma her tas hensyn til at et nytt handhevingsapparat vil hafunksoner, saaligi forhold til &
héndheve en ny lov mot etnisk diskriminering, som ikke er ivaretatt av noen av de eksisteren-
de organene. Et nytt tilsyn/ombud vil i tréd med fordaget koste om lag 26 mill. kr, og en ny
felles klagenemnd 1,7 mill. kr, i tillegg til 0,3 mill. kr til fri rettshjelp.

Et alternativ basert pa uendret ressursbruk vil utgjere om lag 18,5 mill. kr. Et felles handhe-

vingsorgan mai safall nedprioritere noen av sine oppgaver, kanskje saalig det holdningsska-
pende arbeidet og pavirkningsarbeidet. Arbeidsgruppen frarader et slikt alternativ.
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Vedlegg
Beskrivelse av handhevingsapparater pa andre omrader

1 Forbrukerombudets og M arkedsr &dets handheving av markedsfaringsloven

1.1  Forbrukerombudet

Forbrukerombudet er et frittstdende forvaltningsorgan. Ombudet skal, ut fra hensynet til for-
brukerne, fare tilsyn med at markedsfaringen av varer og tjenester, samt at fastsettelse av av-
talevilkar mellom forbruker og naaingsdrivende, skjer i samsvar med bestemmelsenei lov 16.
juni 1972 nr. 47 om markedsfering (mfl.).

Forbrukerombudet farer ogsatilsyn med bestemmelsenei lov 21. juni 1985 nr. 82 om kreditt-
kjap, samt med deler av lov 4. desember 1992 nr. 127 om kringkasting, herunder bestemmel-
sen om at det i kringkastingssendinger ikke ma sendes reklame som er saalig rettet mot barn
eller reklamei tilknytning til barneprogram. 1 tillegg ferer Forbrukerombudet kontroll med
forskrift av 13. desember 1998 om fibermerking og forskrift av 25. juli 1975 om vedlike-
holdsmerking av tekstilprodukter m.v.

Forbrukerombudet er oppdelt i et hovedkontor (Oslo) og et distriktskontor (Trondheim), og
har en stab patil sammen 25 medarbeidere.

Forbrukerombudet behandler arlig om lag 2 500 saker. De fleste sakene tas opp pa grunnlag
av klager fraforbrukere og naaingsdrivende, men Forbrukerombudet kan ogsa ta opp saker pa
eget initiativ. Sakene sgkes |ast ved a komme frem til frivillige ordninger gjennom forhand-
linger med den naaingsdrivende. Blir Forbrukerombudet oppmerksom pa en handling som
antas avagei strid med markedsfaringsloven, skal de sgke & pavirke den nagingsdrivende til
ainnrette sin markedsfering etter loven. Den nagingsdrivende fér anledning til & uttale seg og
er som oftest villig til ainnrette seg etter Forbrukerombudets syn. Dersom markedsfaringen
oppharer eller endres, dlik at den ikke lenger ansesi strid med loven, er saken avsluttet.

Hvis saken ikke | zses gjennom frivillig ordning, kan saken bringesinn for Markedsradet. For-
brukerombudet har som hovedregel ikke kompetanse til a fatte bindende vedtak. Ombudet kan
imidlertid fatte enkelte vedtak om forbud etter mfl. § 12 farste ledd nar det ikke oppnas frivil-
lig ordning med den nagingsdrivende, jf. mfl. 8 14 farste ledd. Slike forbud kan som hovedre-
gel bare fattes der Forbrukerombudet antar at det vil medfere ulempe & avvente Markedsra-
dets vedtak, gjerne i hastesaker hvor man gnsker & motvirke at den nagringsdrivende gjennom-
farer en ulovlig markedsf gringskampanje og haster fordeler av overtredel sen. Slike vedtak
kan for gvrig ogsa fattes nar Forbrukerombudet anser markedsfaringen eller avtalevilkaret for
i det vesentlige &vagrei strid med forbud som Markedsradet tidligere har nedlagt, jf. mfl. § 14
annet ledd.

Forbrukerombudets vedtak skal grunngis samtidig som det treffes. Markedsrédet skal under-
rettes om vedtaket. Forbrukerombudet er som forvaltningsorgan underlagt forvaltningsloven,
og berarte parter skal varsles far vedtak treffes, jf. forvaltningsloven § 16 farste ledd.

Vedtaket kan paklages til Markedsradet. En klage vil som hovedregel ikke ha oppsettende

virkning. Dette innebagrer at fristen for a etterkomme vedtaket ikke utsettes selv om vedtaket
paklages. Dette er av vesentlig betydning i markedsfaringen hvor tidsfaktoren er sentral.
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1.2  Markedsradet
Markedsrédet bestar av ni medlemmer med personlige varamenn som oppnevnes av Kongen,
jf. mfl. § 11.

Dersom frivillig ordning ikke kommer i stand mellom Forbrukerombudet og den naaingsdri-
vende, kan en av partene, eller en forbruker som bergres av handlingen, bringe saken inn for
Markedsradet til avgjarelse, jf. mfl. § 13 &tende ledd. Forbrukerombudet kan ogsa legge frem
prinsipielle saker for Markedsradet uten at det foreligger en tvistesak med den nagringsdriven-
de, jf. mfl. § 13 gette ledd. Markedsradet kan ogsa kreve at Forbrukerombudet bringer nea-
mere bestemte saker inn for radet, jf. mfl. § 14 femte ledd.

Etter mfl. § 12 kan Markedsrédet forby en handling som radet finner er i strid med en be-
stemmelse gitt i eller i medhold av markedsfaringsloven eller i strid med forskrifter gitt i
medhold av kringkastingsloven nar det tilsies av hensyn til forbrukerne eller av hensyn til
likestilling mellom kjannene. Et forbudsvedtak innebaarer bade en konstatering av at det har
funnet sted en lovstridig handling, og samtidig et forbud mot gjentagel se eller fortsettelse av
handlingen. Den nagingsdrivende forbys for eksempel & bruke en bestemt produktpastand
eller bestemte avbildninger i markedsfaringen, eller en kombinasjon av dette.

| Markedsradets vedtak skal det fastsettes et tvangsgebyr, jf. mfl. § 16 (se nedenfor). Vedtaket
skal grunngis, og kan ikke paklages.

1.3  Opplysningsplikt

| mfl. § 15 er det oppstilt en regel om opplysningsplikt. Regelen palegger enhver agi de opp-
lysninger Forbrukerombudet og Markedsradet krever for a kunne utfere sine gjgremal etter
loven. For dette formal gis ogsa Forbrukerombudet og radet myndighet til & utfare nedvendig
granskning og besiktigelse, herunder a kreve dokumenter og gjenstander utlevert, foreta vare-
praver og lignende. Dersom det anses nagdvendig, kan myndighetene kreve hjelp av politiet.

1.4  Markedsferingslovens sanksoner
Regler om sankgjonsmidlene er oppstilt i lovens kapittel V:

Tvangsgebyr
Etter mfl. 8 16 skal det som hovedregel knyttes tvangsgebyr til de vedtak som fattes av Mar-

kedsradet og Forbrukerombudet etter hnv. mfl. 88 12 og 14. Tvangsgebyrvedtaket retter seg
ikke mot den alerede foretatte handlingen, men mot en gjentagel se eller fortsettel se av denne.
| vedtaket skal det angis hvem som vil bli ilagt tvangsgebyr i tilfelle overtredel se og starrel sen
patvangsgebyret (engangsbel gp, | gpende sa lenge det ulovlige forhold varer eller for hver ny
overtredelse). N&r saglige grunner tilsier det, kan tvangsgebyr unnlates.

Dersom vedtaket ikke blir overholdt, utferdiger Forbrukerombudet forelegg om tvangsgebyr,
med mindre sazlige grunner tilsier det. Vedtak eldre enn tre & kan ikke vaare grunnlag for
forelegg, og forelegg kan heller ikke utferdiges for overtredel ser som er avsluttet for mer enn
to ar siden.

Et vedtatt forelegg er tvangsgrunnlag for utlegg. Dersom forelegget ikke vedtas, skal Forbru-
kerombudet reise sgksmadl for &fastsla plikten til & betale tvangsgebyret. Dette kan unnlates
dersom saglige hensyn tilsier det.

Utferdigelsen av forelegg og beslutning om saksmal kan ikke paklages.
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Straff

Markedsferingsloven er straffesankgonert, jf. mfl. § 17. Forsettlig overtredelse av lovens
88 2-9 eller vedtak i medhold av loven medfarer straff i form av bater eller fengsel i inntil 6
maneder, eller begge deler, dersom strengere straffebestemmel ser ikke kommer til anvendel-
se. Det samme gjelder medvirkning.

Samme straffereakgion som nevnt over kommer til anvendel se ved uaktsom overtredelse av
mfl. 88 2, 2a og 3. Medvirkning straffes pa samme mate.

Dersom en nagingsdrivende ikke etterkommer et forbud mot en bestemt handling, har
imidlertid verken Markedsrédet eller Forbrukerombudet selv adgang til diverksette
sankgioner. Forholdet mai safall anmeldestil politiet, og reaksjoner forutsetter oppfalging
bade fra patalemyndigheten og rettsvesenet.

Etter mfl. § 18 om straffeprosessuelle regler, fremgar det av farste ledd at overtredelseav § 7
(bedriftshemmeligheter), 8 8 (tekniske hjelpemidler) og § 8a (etterlikning av annens produkt)
ikke skal patales uten fornaamedes begjaaing. Etter bestemmel sens annet |edd kan pétale-
myndigheten kreve dom for tiltak for asikre at den lovstridige handlingen opphgrer og for-
hindre at den gjentas.

2 Behandling av klager mot politiet
Det finnes falgende adressater for klager/generelle problemstillinger innenfor politisystemet:

Politimesteren/leder for saarorgan i politietaten

Politidirektoratet

Justi sdepartementet som overordnet niva for alle underliggende ledd
Stortingets EOS-utvalg for sparsmdl relatert til Politiets sikkerhetstjeneste
Stortingets ombudsmann for forvaltningen

Stortinget som konstitusjonell kontrollmyndighet

Sk wdE

Forvaltningsklager behandlesi samsvar med forvaltningsloven. Klager over patalevedtak be-
handlesi samsvar med straffeprosessioven.

| henhold til regjeringens Handlingsplan mot rasisme og diskriminering (2002—2006) skal det
opprettes nye registreringsrutiner for klager mot politiet. Ansvaret for oppfalging av punktet
er tillagt Politidirektoratet. Registreringen skal omfatte bade klagesaker og anmeldel ser regist-
rert i politiets straffesaksregister, og formdet er at den skal fare frem til hensiktsmessige ord-
ninger for behandling av klagesaker som tilfredsstiller krav til palitelighet og nayaktighet. Det
ble presisert i oppdraget at de nye registreringsrutinene skal inneholde presiseringer om at
klager som gjelder rasisme og diskriminering skal forelegges politimesteren. | denne sam-
menhengen skulle man vurdere bruk av en begrepsforstael se tilsvarende den som benyttesii
England, Skottland og Sverige. De nye rutinene ble innfert 1. januar 2003, og skal evalueres
innen 1. januar 2004.

Pa bakgrunn av oppdraget, og at det tidligere ikke har foreligget sentrale rutiner for registre-

ring av klager mot politiet, har Politidirektoratet gitt politidistriktene i oppdrag a fgre manuel-
le oversikter over klager pa politiets arbeid som er relatert til antatt diskriminering av etniske
minoriteter. Slik registrering skal omfatte bade klagesaker og anmeldelser registrert i politiets
straffesaksregister. Denne registreringen skal utfgres inntil sentrale retningslinjer for klagebe-
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handling foreligger. Politidirektoratet har videre presisert at den enkelte politimester ma vur-
dere om klagen skal behandles administrativt av politiet, eller om det foreligger mistanke om
en straffbar handling, som tilsier at saken skal oversendes Saaskilt etterforskningsorgan for
politiet og patalemyndigheten (SEFO).

Dette arbeidet dreier seg i farste rekke om intern saksbehandling av klager i politiet, og behg-
ver ikketasi betraktning i forhold til opprettelse av andre klageorganer. Det vil imidlertid
vage av betydning at de som klager over diskriminering i politi- og lensmannsetaten, far in-
formasjon om muligheten for & ga videre med klagen dersom man ikke er forngyd med politi-
ets behandling av saken.

Ansvaret til lederei politiet, herunder arbeidsgiveransvaret for etatens til satte og deres virk-
somhet, er en sentral forutsetning for styringen av norsk politi. Eventuelle nye organisatoriske
lgsninger maikke gripeinni eler utydeliggjere dette.

Hesten 2000 oppnevnte riksadvokaten i samrad med Justisdepartementet en arbei dsgruppe
under ledelse av Anne Lise Rgnneberg. Rannebergutval get fikk i oppdrag & vurdere kvaliteten
pa& SEFOs etterforskning, herunder om SEFO iverksetter etterforskning i de rette sakene. Ar-
bei dsgruppen ble ogsd anmodet om a vurdere forholdet til publikum og publikumstillit til
ordningen, og eventuelt & komme med forslag til tiltak. Arbeidsgruppen avla sin rapport i de-
sember 2001. Justisdepartementet har iverksatt arbeidet med & felge opp rapporten.

Nar det gjelder behandling av klager mot politiet, vil det bl.a. bli vurdert & opprette et klage-
organ for politiet, som skal behandle klager pa tjenesteutevel sen og eventuel le kritikkverdige
forhold ved politiet.

3 Barneombudet

Barneombudet er et uavhengig forvaltningsorgan opprettet gjennom lov 6. mars 1981 nr. 5 om
barneombud. Barneombudet sorterer administrativt under Barne- og familiedepartementet.
Det er Kongen i statsrad som oppnevner Barneombudet. Ombudet oppnevnes for en periode
pafire ar av gangen, og perioden kan forlenges til maksimalt dtte ar. Barneombudet har til
sammen ti faste stillingshjemler. De som arbeider hos Ombudet har en tverrfaglig sammensatt
kompetanse.

Barneombudets hovedoppgave er & fremme barnsinteresser i samfunnet, og falge med i
utviklingen av barns oppvekstvilkar. Ombudet skal saalig av eget tiltak eller som
heringsinstans ivareta barns interesser i samband med planlegging og utredning pa alle felter.
Videre skal Ombudet falge med i at lovgivning til vern om barns interesser blir fulgt, og
foredatiltak som kan styrke barns rettssikkerhet. Ombudet skal ogsa fremme forslag til tiltak
som kan lgse eller forebygge konflikter mellom barn og samfunn, samt felge med i at det gis
tilstrekkelig informasjon til det offentlige og private om barns rettigheter og tiltak de har
behov for. Barneombudet har ogsa ansvaret for afelge med i at norsk rett og
forvaltningspraksis er i samsvar med de forpliktel ser Norge har etter FNs konvengjon om
barnets rettigheter.

Mens Likestillingsombudet og Forbrukerombudet har et faglig avgrenset omrade med forvalt-
ningsansvar knyttet direktetil en bestemt eller noen bestemte lover, forvalter ikke Barneom-
budet noen bestemt lov. Ombudet har derimot ansvaret for hele det barnefaglige feltet.

Barneombudet tar opp saker av eget tiltak eller etter henvendelser fra andre. Ombudet avgjer
selv om en henvendelse gir tilstrekkelig grunn til behandling. Barneombudet har rett til a utta-
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le seg om forhold som gar inn under arbeidsomradet. Ombudet bestemmer selv hvem uttalel-
sen skal rettestil.

Barneombudet skal ha fri adgang til alle offentlige og private institugoner for barn. Offentlige
myndigheter og offentlige og private institugoner for barn skal uten hinder av taushetsplikt gi
Barneombudet de opplysninger som trengs for a utfere ombudets oppgaver etter loven. Opp-
lysninger som Barneombudet trenger for & kunne fglge med i at lovgivning til vern om barns
interesser blir fulgt, kan uten hinder av taushetsplikt ogsa kreves fra andre.

Barneombudet har ikke myndighet til & avgjare saker eller omstete vedtak i forvaltningen.
Barneombudet kan ikke behandle henvendel ser om konkrete enkeltkonflikter mellom et barn
og dets foresatte, mellom foresatte innbyrdes om utevelse av foreldreansvar og lignende sa-
ker. | dliketilfeller skal saken avvises fra Barneombudet. Barneombudet kan ikke uttale seg
om lovligheten av et forhold nar spersmalet enten er avgjort av domstolene eller saken er
brakt inn for domstolene til avgjerelse. Henvendel ser om forhold som i det vesentlige gjelder
lovanvendel ses- eller saksbehandlingssparsmal, skal i utgangspunktet henvisestil Sivilom-
budsmannen. Barneombudet kan ikke uttale seg om lovligheten av et forhold nér Sivilom-
budsmannen har avgitt uttalelse i saken. Ombudet kan likevel kritisere den faktiske og rettdli-
ge tilstand som domstolenes avgjerelse eller Sivilombudsmannens uttal el se avdekker.

Barneombudet prever & henvise de som tar kontakt til riktig hjelpeinstans. Nar det velgesaga
i dybden paen enkeltsak, kan det vaare fordi saken er av stor prinsipiell betydning, at saken
faller mellom flere stoler eller at det kan vagre vanskelig & se hvilken instans som saken natur-
lig kan henvisestil.

Barneombudet skal ta standpunkt til alle saker som er tatt opp til behandling og som ikke er
blitt henlagt. Som hovedregel skal ombudets standpunkt formes som en skriftlig uttalelse med
begrunnel se. Barneombudet bestemmer selv hvem uttalelsen skal rettes til. Uttalelsen kan
ogsa rettes til presse og kringkasting eller andre, i den utstrekning ombudet finner det hen-
siktsmessig.
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