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NORGES HOYESTERETT

Den 15. mars 2012 avsa Hgyesterett dom i

HR-2012-00580-A, (sak nr. 2011/1714), sivil sak, k@over dom,

A (advokat Jan Arild Vikan — til prave)
mot

Staten v/Arbeids- og velferdsdirektoratet (Regjgsadvokaten
v/advokat Erik Bratterud — til pragve)

STEMMEGIVNING:

DommerBardsen: Saken gjelder krav om oppreisningserstatning ptstatt
aldersdiskriminering i forbindelse med ansettelsewfarstekonsulent ved NAVs
avdelingskontor pa X. A sgkte stillingen, men lideei innkalt til intervju.
Hovedspgrsmalet er om det var As alder som gjortiaraikke kom i betraktning; pa
sgknadstidspunktet var han 61 ar gammel.

Stillingen som farstekonsulent ved NAV X blstlyt med sgknadsfrist 11. april 2008. |
utlysningsteksten beskrives som en hovedoppgastga bpp sykemeldte "med det
formal at flere skal komme i arbeid og aktiviteAtbeidet ville blant annet innebzere
"veiledning og koordinering av bruker sine behdett samarbeid med arbeidsgiver og
lege”. Man var farst og fremst ute etter sgkere matt 3-arig hayskole- eller
universitetsutdannelse, men det fremgikk at saeglgyant praksis kunne "kompensere
for utdanningskravet”. Det ble videre fremholdadbeidserfaring "fra NAVs arbeidsfelt
og fra veilednings-/oppfglgningsarbeid” ville bkktlagt.

Det meldte seg i alt ti sgkere til stillingdworav én intern som ikke kunne komme i
betraktning. A var en av sgkerne. Han er utdaro®beom med spesialisering og
tilleggsutdannelse. Han har betydelig erfaringetse- og omsorgssektoren — blant annet
som sosialkurator og som helse- og sosialsjef.

Fire sgkere ble innkalt til intervju:
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- B (31 ar) var utdannet sykepleier, med seks caksjs.

- C (38 ar) var utdannet sykepleier, med 15 arkgisa

- D (50 ar) hadde ulike hgyskoleeksamener, og argkeb ars praksis som
saksbehandler ved Fiskeridirektoratet.

- E (28 ar) hadde mastergrad i pedagogikk, og riagieg fra arbeidslivet.

Ved intervjuene deltok trygdesjef F, lederfokV X G og tillitsvalgt H. Stillingen ble
ledig fordi H, som da var 62 ar gammel, skulle gared pensjon (AFP).

I innstillingen 9. mai 2008 sies det fglgende saksgangen:

"Det var 10 sgkere, sgknadsfristen var 11.04.08 atgt var innkalt 4 personer til
intervju. NAV-kontoret har 3 stillinger med sosionamutdannelse og 1 person med
utdannelse fra BI. Vi vurderte at det var viktig & f& annen kompetanse inn i kontoret
ved denne nyansettelsen og det er bakgrunnen fornistillingen.”

C, B og D ble innstilt i nevnte rekkefalge. \takiom 4 tilsette C ble truffet 13. mai 2008.

A klaget 30. mai 2008 til likestillings- og #ismineringsombudet over saksbehandlingen
i tilsettingssaken. Han mente seg forbigatt pagamnalder og kjgnn. | uttalelse 17. juni
2009 sluttet ombudet seq til dette, og konkluderéel at NAV X "handlet i strid med
likestillingsloven § 4, jf. § 3 farste ledd og aidmmiljgloven § 13-1 farste ledd da de

ikke innkalte A til intervju til stilling som farskonsulent”. Det ble seerlig vist til As
kvalifikasjoner, og at NAV X ikke hadde gitt noelfredsstillende redegjarelse for
grunnen til at A likevel ikke ble innkalt. Ombudeit$alelse ble ikke brakt inn for
Klagenemnda for likestilling.

| sgksmalsvarsel stilet til Arbeids- og inkluithgsdepartementet 1. februar 2010 ble det
vist til likestillings- og diskrimineringsombudetitalelse, og gjort gjeldende at A hadde
krav pa oppreisning etter likestillingsloven § 1y arbeidsmiljgloven § 13-9. | svar fra
Arbeids- og velferdsdirektoratet 17. mars sammgékravet bestridt.

A reiste 7. mai 2010 sak mot staten ved Arbeid) velferdsdirektoratet, med krav om
oppreisningserstatning. Han gjorde gjeldende athiaaiale vaert utsatt for diskriminering i
strid med forbudet mot forskjellsbehandling pa gran kjgnn og alder i henholdsvis
likestillingsloven og arbeidsmiljgloven.

Nordmgre tingrett, som var satt med arbeidkimdige meddommere, avsa 18. november
2010 enstemmig dom med slik domsslutning:

"1, Staten v/ Arbeids- og velferdsdirektoratet dgrmes til innen 14 —fjorten—
dager fra dommens forkynnelse & betale kr 125 000 —
etthundredeogtjuefemtusen— til A.

2. Staten v/ Arbeids- og velferdsdirektoratet demms til innen 14 —fjorten—
dager fra dommens forkynnelse & erstatte A sine sakmkostninger med kr 81
010 —attientusenogti—. ”

Staten ved Arbeids- og velferdsdirektoratéeadommen. Frostating lagmannsrett, som
ogsa var satt med arbeidslivskyndige meddommesg, . juni 2011 dom med slik
domsslutning:



(13)

(14)

(15)

(16)

(17)

(18)

(19)

(20)

(21)

"1, Staten v/ Arbeids- og velferdsdirektoratet frifinnes.

2. Det tilkiennes ikke sakskostnader verken fotingrett eller lagmannsrett.”

En meddommer stemte for & forkaste ankenjsig til at han fant det sannsynlig at "de
som handterte ansettelsen ubevisst la vekt pdbairédvar ca. et halvt &r yngre enn den
personen han skulle erstatte”.

A har anket over lagmannsrettens dom for dégjelder rettsanvendelsen og
bevisbedgmmelsen knyttet til spagrsmalet om detifmyer aldersdiskriminering. Ved
Hayesteretts ankeutvalgs beslutning 25. novembkt 20 anken tillatt fremmet.

Det er for Hgyesterett fremlagt noen nye do&nter, i farste rekke skriftlige
vitneerkleeringer. Utover dette star saken — s& ldeg er paanket — i samme stilling som
for lagmannsretten.

Ankende part A — har i korte trekk gjort gjeldende:

As kompetanse og arbeidserfaring var omfagterglla i kierneomradet for det man sgkte
etter. Han var klart bedre kvalifisert enn flered®mm som ble innkalt til intervju.
Arbeidsmiljgloven § 13-8 far anvendelse, ettersamng tilsidesettelsen av det
ulovfestete kvalifikasjonsprinsippet "gir grunndiltro at det har funnet sted
diskriminering” pa grunn av aldeBevisbyrden hviler da pa arbeidsgiver, som ma
"sannsynliggjare at det likevel ikke har funnetdste diskriminering”. Lagmannsrettens
rettsanvendelse er pa dette punkt uriktig — lagreeettens flertall la i realiteten
bevisbyrden pa A.

Staten har ikke oppfylt sin bevisbyrde: Det idke gjort nedtegnelser som kan vise
hvorfor A ikke ble innkalt til intervju. Arbeidsger var frem til stevning lite villig til &
imgtekomme direkte forespgarsler om begrunnelse. an ettertid vist til et anske om a
styrke NAV X med annen kompetanse enn den sosla@&adenne begrunnelsen
fremstar som konstruert. Den er dessuten usakligité utlysningstekstens
kvalifikasjonskrav meget godt, og markert bedre andre sgkere som ble innkalt. Var
det annen kompetanse man gnsket seg, skullegilisom farstekonsulent ha veert lyst
ut pa nytt og med endrete kvalifikasjonskrav.

Saksbehandlingen i ansettelsessaken har ssetiefeert lite tillitvekkende, og det kan
ved bevisbedgmmelsen ikke legges seerlig vekt gé abm deltok, i ettertid har benektet
a ha tatt hensyn til As alder.

Det kreves oppreisningserstatning etter adoeiijizloven 8 13-9 fagrste ledd. Ved den
skignnsmessige fastsettelsen ma det seerlig tagrhéhde graverende forhold ved
saksbehandlingen, og at A er uten skyld og er fiditsonlig skadelidende. Erstatningen
bar virke avskrekkende og tilpasses at oppreisenstgtning ofte vil vaere eneste aktuelle
sanksjon. Nivaet bar derfor ligge over det sonjetiitkes ved usaklig avskjed. En
oppreisningserstatning pa 125 000 kroner er sasetépassende.

A har lagt ned slik pastand:

"1, Tingrettens dom stadfestes.
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2. Staten ved Arbeids- og velferdsdirektoratet dgmes til & betale sakskostnader
for lagmannsrett og Hayesterett.”

Ankemotparten —taten ved Arbeids- og velferdsdirektoratet — har i korte trekk gjort
gjeldende:

Det ulovfestete kvalifikasjonsprinsippet tilsaA skulle ha vaert innkalt til intervju. Staten
er enig i at tilsidesettelsen av kvalifikasjonspiipet i dette tilfellet gir "grunn til & tro”

at As alder ble tillagt vekt nar man valgte 4 ikkekalle ham. Staten har da bevisbyrden
for at dette likevel ikke var situasjonen, jf. adseniljgloven § 13-8.

NAV X hadde ngdvendig sosialfaglig kompetadan gnsket en styrking pa andre
omrader. Utlysningsteksten ble formulert med diettesye. @nsket om annen
kompetanse enn den sosialfaglige ble spesielt fe&ath innstillingen, og har veert den
gjennomgaende begrunnelsen ogsa utad. De som délédke i ansettelsesprosessen har
hele tiden holdt fast ved at det var kompetanselethoikke As alder — som var
styrende.

En eventuell oppreisningserstatning etter iddoeiljgloven § 13-9 skal vaere noe mer enn
en helt symbolsk sum. Utmalingen ma avpasses dereispingserstatning som

tilkjennes ved usaklig oppsigelse og avskjed. Unimakallelse til intervju ma da anses
som en betydelig mindre krenkelse. Nivaet i tilgvate saker i andre nordiske land har
interesse. Et passende belgp i dette tilfelle agtes 25 000 kroner.

Staten har lagt ned slik pastand:

"1. Anken forkastes.
2. Staten ved Arbeids- og velferdsdirektoratet thjennes sakskostnader for
Hgyesterett.”

Jeg er kommet til at anken ikke farer frem.

Spegrsmalet i saken er om A ble utsatt for ligédrskjellsbehandling — diskriminering —
da man valgte & ikke innkalle ham til intervjudén ledige stillingen som farstekonsulent
ved NAV X. A har for de tidligere retter gjort gigdnde at han ble forskjellsbehandlet
bade pa grunn av alder og kjgnn. For Hagyestereteekun spgrsmal om det foreligger
aldersdiskriminering i strid med arbeidsmiljglov@i3-1 fgrste ledd.

Jeg skal farst si noe generelt om de reglenees aktuelle i saken.

Arbeidsmiljgloven kapittel 13 om vern mot diskinering viderefgrer bestemmelser som
i 2004 kom inn i kapittel X A i arbeidsmiljglover®17. Disse bygget pa EUs radsdirektiv
2000/78 om gjennomfgring av prinsippet om likebetiag i arbeidslivet — det sakalte
rammedirektivet. Dette var opprinnelig hjemlet i Hidktaten artikkel 13 om likestilling
uavhengig av kjgnn, rase, etnisk opprinnelse,igeligro, handikap, alder eller seksuell
legning. Traktatbestemmelsen har ikke noen paral#dS-avtalen. EFTA-statene er
derfor ikke rettslig forpliktet til & inkorporerammedirektivet. Norge valgte likevel
implementering, farst i arbeidsmiljgloven 1977 egeye i dagens lov. Det er etter
etablert hgyesterettspraksis pa det rene at arbiiglovens regler skal tolkes og
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anvendes i trad med rammedirektivet. Jeg vis&ttiP010 side 202 avsnitt 46 og 55-56,
Rt. 2010 side 944 avsnitt 9, Rt. 2011 side 609 #8872, Rt. 2011 side 964 avsnitt
39-44 og HR-2012-00325-A avsnitt 46.

Det er ikke tvilsomt at diskrimineringsvermgter arbeidsmiljgloven kapittel 13 gjelder
alle stadier i ansettelsesprosessen. Jeg viged 82 farste ledd, som slar fast at
kapittel 13 gjelder "alle sider ved arbeidsforhdldeg deretter i bokstav a spesielt
nevner "utlysning av stilling, ansettelse, omplasgeog forfremmelse”. | Ot.prp. nr. 104
(2002—2003) punkt 8.1.5.2 nevnes intervjusituas)oog i punkt 8.3.5.3 fremheves
unnlatelse av & innkalle en kvalifisert sgkerrtikivju som et eksempel pa hva som vil
kunne rammes. Jeg viser ogsa til radsdirektiv Zi®artikkel 3 nr. 1 bokstav a, som
uttrykkelig nevner "utveelgelseskriterier”.

Paragraf 13-1 fgrste ledd forbyr blant anmesktle aldersdiskriminering. Med dette siktes
det til at en person pa grunn av sin alder blir,4iit eller ville blitt, behandlet darligere
enn andre i en sammenlignbar situasjon, jf. radktir 2000/78 artikkel 2 nr. 2

bokstav a. | ansettelsessaker vil sammenligningsdaget i forste rekke veere sgkere
med tilnaermet like kvalifikasjoner. Det stilles &krav om en markert darligere
behandling. Men det ma veere arsakssammenheng médiomegative
forskjellsbehandlingen og alderen, jf. Ot.prp.X04 (2002-2003) punkt 8.3.5.3. Det
fremgar samme sted at forbudet ikke er begreridéfetler der det foreligger
diskrimineringshensikt. Den utilsiktete eller utsste diskriminering rammes ogsa,
uavhengig av skyld hos arbeidsgiver. Jeg skyteatrireller ikke oppreisningserstatning
etter § 13-9 farste ledd er avhengig av skyld -vaes er objektivt, jf. Ot.prp. nr. 33
(2004—2005) side 130.

Etter alminnelige prosessprinsipper vil detevagbeidssgkeren eller den ansatte som ma
sannsynliggjare at negativ forskjellsbehandlingsiararsak i vedkommendes alder.
Rammedirektivet artikkel 10 nr. 1 bestemmer imitider i trad med tidligere
direktivbestemmelser og praksis ved EU-domstolahdersom den som mener seg
diskriminert "fremfgrer faktiske omsteendighedemsgiver anledning til at formode, at
der er udgvet direkte eller indirekte forskelsbettiag”, pahviler det innklagede a bevise
"at princippet om ligebehandling ikke er blevesidlesat”. | EU-domstolens dom 10. juli
2008 i sak C-54/07 (Feryn) avsnitt 30 gis det kkrfpr at plikten til & fare motbevis

"som saledes pahviler den, der angiveligt har utiforekelsbehandling, er alene betinget
af at det konstateres, at der bestar en formodomat der er udgvet forskelsbehandling,
safremt formodningen er baseret pa faktiske omstgeeder”.

Norsk lovgivning har hatt tilsvarende besterisemeom "delt bevisbyrde” blant annet i
likestillingsloven og arbeidsmiljgloven 1977. Reagefremgar na av § 13-8 i gjeldende
arbeidsmiljglov. Paragrafen har overskriften "Bévisle” og lyder:

"Dersom arbeidstaker eller arbeidssgker fremleggeppplysninger som gir grunn til &
tro at det har funnet sted diskriminering i strid med bestemmelse i dette kapittel, ma
arbeidsgiver sannsynliggjgre at det likevel ikke hafunnet sted slik diskriminering eller
gjengjeldelse.”

Begrunnelsen for en regel som dette fremgamtldnnet av Ot.prp. nr. 77 (2000-2001)
side 90-91, i tilknytning til en endring av likdbtigsloven:
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"En hovedbegrunnelse for en regel om delt bevisbyeli arbeidslivet er hensynet til &
ivareta en effektiv hAndheving av forbudet mot dirdte og indirekte

forskjellsbehandling. Saksforholdet i en konkret s& kan veere uoversiktlig og vanskelig
a fa klarhet i, samtidig som det er arbeidsgivereiteller potensiell arbeidsgiver i
ansettelsessaker) som sitter med det vesentligste@dokumentasjon i saken. Dette gjar
det vanskelig og til dels umulig for den som meneseg forskjellsbehandlet & bevise at det
faktisk har foregétt forskjellsbehandling ... A leggehele bevisbyrden pa den som mener
seg forskjellsbehandlet vil i praksis innebaere at mnge saker om direkte og indirekte
forskjellsbehandling i arbeidslivet ikke far en redl prgving fra handhevingsapparatets
side. Dette ville innebeere en vesentlig svekkelse rbudet ...

A legge bevisbyrden pa arbeidsgiver kan ogsé ha deirkning at arbeidsgiverne gjeres
mer bevisste p& ngdvendigheten av & undersgke bakmgnen for deres beslutninger
rundt blant annet ansettelser, lgnn og arbeidsvilké At arbeidsgiveren sitter igjen med
tvilsrisikoen ogsa der det etter avsluttet bevisfael fra begge parter fortsatt er tvil om
det har skjedd forskjellsbehandling i strid med lowen, kan bidra til at arbeidsgiver
sgrger for gode rutiner og ryddig saksbehandling ..."

Begrunnelsen som gis her er altsa — grovtseéttbbel: Bevisbyrderegelen skal
effektivisere diskrimineringsvernet, ved a la adseiver baere risikoen for bevistvil. Den
skal dessuten inspirere arbeidsgivere til en ryddjigorsvarlig saksbehandling. Jeg
legger til grunn at dagens bestemmelse i arbeigiEmien har samme formal og skal
ivareta de samme hensyn, jf. de generelle merkmad®hnprp. nr. 33 (2004-2005)

side 129-130 og til NOU 2009: 14 side 273-275.

Om den neermere forstaelsen av § 13-8 heterQigtrp. nr. 49 (2004—2005) side 328—
329:

"En arbeidstaker eller arbeidssgker som mener segiskriminert og tar saken til
domstolene, mé& saledes etablere en presumsjon fasktiminering ved & vise til at det
foreligger indikasjoner p& at det har funnet sted saklig forskjellsbehandling. Her er det
altsa ikke krav om sannsynlighetsovervekt. Dersomrbeidstaker klarer & etablere en
slik presumsjon paligger det arbeidsgiver & sannsyiggjare at det likevel ikke har

funnet sted lovstridig diskriminering. Med sannsyniggjere menes bevisovervekt p& mer
enn 50 prosent sannsynlighet. Arbeidsgiver ma altddevise at det er starre
sannsynlighet for at arbeidstakererikke er diskriminert i strid med loven enn at
arbeidstakerener diskriminert i strid med loven.”

Paragraf 13-8 innebeerer at den rene pastardiskniminering ikke er nok til & flytte
bevisbyrden over pa arbeidsgiver. Det ma pavisefodarbeidene omtaler som
"indikasjoner pa at det har funnet sted usakligkigllsbehandling”. Loven bruker
uttrykket "grunn til & tro”, og med dette sikteskl nok til en lempeligere standard enn
sannsynlighetsovervekt, jf. Ot.prp. nr. 33 (2000%)0side 130. Samme sted blir det sagt
at "bevisbyrden gar over pa innklagede i de tidfetler det er tilstrekkelig opplysninger
til, ut fra de ytre omstendigheter, & anta at detfbrekommet diskriminering”.

Nar det foreligger slike omstendigheter, nigeatsgiver — for & komme fri fra ansvar —
altsa sannsynliggjare at arsaken til forskjellsineltiagen likevel ikke er sgkerens eller
den ansattes alder, jf. Ot.prp. nr. 33 (2004—26@f 131. P4 samme sted i proposisjonen
fremheves det at arbeidsgiver ma etablere en beanigekt pa mer enn 50 prosent
sannsynlighet, og at det er arbeidsgiver som tdgfjen med tvilsrisikoen der det etter
avsluttet bevisfarsel fra begge parter fortsatviéom det har forekommet

diskriminering”. Jeg viser ogsa til oversikten i NQ009: 14 side 273, med de samme
hovedsynspunkter.
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At bevisbyrden snus, har altsa betydning fanh tvil gar utover. Beviskravet er det
samme som ellers — alminnelig sannsynlighetsoverik er heller ikke holdepunkter
for at det gjelder spesielle prinsipper for denkwete bevisbedgmmelsen, likevel slik at
det giennomgaende vil ha liten selvstendig beviivatrarbeidsgiver forsikrer at det ikke
har funnet sted diskriminering. | sammenheng Ideimet med det som finnes av
begivenhetsnaere bevis, og de slutninger som kkkeseav mer objektive forhold, vil
likevel forklaringer fra de som deltok i ansettslsesessen, ha bevismessig interesse.

Jeg gar da over til bedgmmelsen av As sak.

Partene er enige om at det her foreligger enasgheter som gir grunn til & tro at det har
funnet sted aldersdiskriminering, jf. 8§ 13-8. Jegmg i dette. Det er for meg tilstrekkelig
a vise til utlysningsteksten og til de ulike sglerformelle og reelle kompetanse, som jeg
kort redegjorde for innledningsvis. | lys av dehainelige kvalifikasjonsprinsippet var

det & forvente at A ble innkalt til intervju. N ke skjedde, er det nzerliggende &
mistenke arbeidsgiver for & ha tatt usaklige hensjserssammensetningen hos de
sgkerne som ble innkalt til intervju, gjer at Aded kan fremsta som en aktuell forklaring
pa hvorfor han ikke kom i betraktning.

Saken ligger altsa slik an at det ma konkladened at det har funnet sted
aldersdiskriminering, med mindre staten sannsyjdigat As alder likevel var uten
betydning for beslutningen om ikke & innkalle hdrntervju — at dette valget
utelukkende hadde ikke-diskriminerende arsaker.edbétienne henseende for sa vidt
uten betydning at beslutningen eventuelt matte yeerglematisk av andre grunner, for
eksempel fordi arbeidsgiver har misforstatt kvitiijonsprinsippets innhold eller
rekkevidde.

Bevisbedgmmelsen ma skje i lys av det jegrfiordel vil betrakte som en til dels uheldig
saksbehandling i ansettelsessaken. Jeg har alleesté at kvalifikasjonsprinsippet ble
satt til side. Dokumentasjonen av de aktuelle geiskeskriterier og vurderinger som har
veert gjort, er dessuten mangelfull. Jeg har vaigkal & se at NAV X forholdt seg til
alminnelig god forvaltningsskikk nar man ikke sikn@en form for dokumentasjon
omkring grunnlaget for ikke & innkalle A. Hans kfikhsjoner ga etter mitt syn en seerlig
sterk oppfordring til dette. Hertil kommer en noksfhsekvent mangel pa oppfalgning av
henvendelser med anmodning om informasjon, frahlAa@g fra likestillings- og
diskrimineringsombudet. Samlet sett har saksbelaget etter mitt syn en del slike
innslag av lukkethet og manglende notoritet som weghbestemmelsen om delt
bevisbyrde tok sike pa a ngytralisere.

Nar jeg likevel er kommet til som det mestrsgmlige at A ikke var blant de innkalte
fordi man gnsket a styrke NAV-kontorets kompetgmd@ndre omrader enn det
sosialfaglige, har jeg seerlig lagt vekt pa fglgende

Kompetansen til de gvrige ansatte i NAV X, sanholdt med kompleksiteten i
oppgavene ved det nyopprettede kontoret, gjordeatetlig & se etter personer med
annen kompetanse enn den sosialfaglige. Utlysrekgttn apnet for et slikt bredere
perspektiv, og det er pa det rene at man omarbeidekast til utlysningstekst nettopp for
a kunne favne en videre sgkergruppe. Med et begiréaislt sgkergrunnlag kunne man
likevel ikke allerede i utlysningsteksten uteluldakere med sosialfaglig bakgrunn.
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Det fremgar av innstillingen — som jeg sitdreeinnledningsvis — at det "var viktig a fa
annen kompetanse inn i kontoret”, og at dette bewuinnstillingen. @nsket om en
bredere kompetanse gar igjen i det som er gittlsegnunnelse til A og til likestillings-
og diskrimineringsombudet. Jeg viser her til bnevNAV X 9. januar 2009, hvor det
blant annet heter:

"NAV X ble etablert med 5,5 stillinger. 3 stillinge kom fra X kommune, sosialtjenesten,
med sosialfaglig utdannelse og bakgrunn. Det blerfetatt vurdering av at kontoret
hadde tilstrekkelig sosialfaglig utdannelse/bakgrun fer stillingen ble utlyst. Pa det
grunnlag ble det i utlysningsteksten stilt krav til 3-arig hgyskoleutdannelse for a fa
bredest mulig sgk av kandidater. Ovennevnte [A] vaen av flere kvalifiserte sgkere.

P& bakgrunn av vurderingen om tilstrekkelig sosialéglig bakgrunn i kontoret fra fer,
ble han ikke innkalt til intervju og andre sgkere He innkalt.”

Jeg viser endelig til vitneforklaringene frggdesjef F og leder for NAV X G, slik disse
er referert i lagmannsretten dom og oppretthaodttriitlige erkleeringer for Hgyesterett.
Det var disse to som avgjorde hvem som skulle itedail intervju og som utarbeidet
innstillingen. Forklaringene er entydige med herslyat alder ikke inngikk i
vurderingsgrunnlaget. Fra Fs forklaring for Hgyesttegjengir jeg dette:

"A var kvalifisert ut fra sin sosialfaglige bakgrunn og yrkeserfaring. Han hadde en
kompetanse som var godt dekket fra fer. Et momentasn ogsa ble vektlagt var at han
ikke hadde arbeidet innen sosialfaget pd neermere 1 noe som var medvirkende til at
han ikke ble innkalt til intervju. Utplukk at kandi dater til intervju ble basert pa
bakgrunn av gnske om 4 tilfgre kontoret en ytterligre fagkompetanse. Her vurderte jeg
min styringsrett som arbeidsgiver til & velge kandiater som kunne tilfare kontoret ny
kompetanse og nar det var s& mange kvalifiserte sete med annen kompetanse ble
disse foretrukket.”

F har ogsa forklart falgende:

"Nei, alder var ikke tema. Vi snakket ikke om aldereller kignn, men om kompetansen
som allerede var i kontoret. Det vi hadde fokus p&ar a fa ny kompetanse inn i

kontoret, da det ville bli en styrke i forbindelsemed en av hovedarbeidsoppgavene som
fokuserte pa oppfelging av personer som var falt uav yrkeslivet eller ikke var kommet
inn i yrkeslivet.”

Dette som sies her, er i trad med det F ogriddrte for lagmannsretten, og som en
samlet lagmannsrett — etter umiddelbar bevisferdaht a kunne bygge pa. Jeg har ikke
noe grunnlag for & fravike denne bevisbedgmmelsen.

Min konklusjon blir etter dette at arsakeratilA ikke ble innkalt til intervju, mest
sannsynlig var at NAV X gnsket & rekruttere persomed annen kompetanse enn den
sosialfaglige. Det foreligger da ikke diskriminaginstrid med arbeidsmiljgloven § 13-1
forste ledd.

Jeg gar pa denne bakgrunn ikke inn pa speesmal oppreisningserstatning.

Anken blir etter dette & forkaste.

Staten har krevd erstatning for sine sakskaogn Unntaksregelen i tvisteloven § 20-2
tredje ledd bgr imidlertid f& anvendelse. Jeg Vigevakhetene ved saksbehandlingen i



(55)

(56)

(57)
(58)

(59)

(60)

NAV X, styrkeforholdet mellom partene, sakens velfamessige betydning for A, og at
den har reist enkelte prinsipielle spgrsmal.

Jeg stemmer for denne

DOM:
1. Anken forkastes.
2. Sakskostnader for Hayesterett tilkjennes ikke.
DommerBergsja: Jeg er i det vesentlige og i resultatet ensgl m
farstvoterende.
Dommemoer: Likesa.
DommerSkoghay: Likesa.
DommefTjomsland: Likesa.

Etter stemmegivningen avsa Hgyesterett denne

DOM:
1. Anken forkastes.

2. Sakskostnader for Hayesterett tilkjennes ikke.

Riktig utskrift bekreftes:
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