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Abstract

Sweden has become an increasingly multicultural society where different religions and
values meet. Recently, the Swedish Labour Court decided, whether a company s policy
that demands an employee to shake hand, prevent the employee’s freedom of religion or
if the policy had a legitimate purpose since it was a way of achieving equality between

men and women at workplace.

The aim of this essay was to investigate how the court judges when the employer’s
obligation not to discriminate on the ground of gender collides with an employee’s
freedom of religion. In order to answer the question and achieve the purpose of this

essay, the author has used a doctrinal method.

By studying the current law, the author of this essay has concluded that freedom of
religion is protected by European Convention on Human Rights, article 9. The right to
believe is complete, and is called forum internum. The right to practice a religion
through a religious manifestation, is called forum externum. This right is not complete

and can be restricted.

Freedom of religion has a strong legal protection, but there are situations where the right
of others also must be considered. A employee has, in working life, not only rights, but
also obligations towards the employer. This may imply restrictions on a employee's
freedom of religion since the employer has the right to lead and distribute the work. An
employer is obligated to work for an equal workplace. If the means used to achieve
gender equality are appropriate and necessary, the freedom of religion in working life

can be restricted.

Keywords: Active measures, discrimination, equality, freedom of religion,
gender.
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

Varen 2016 blev en kvinna kallad till en intervju av foretaget Semantix Tolkjouren AB
for en forfrdgan om anstillning som tolk. Eftersom att kvinnan vigrade ta den manlige
chefen 1 hand med hénvisning till sin religion avbrét han rekryteringen med kvinnan.
Chefen pé foretaget menade att rekryteringsforfarandet avbrots pa grund av att kvinnan
végrade att hélsa pd personer av motsatt kon, vilket gar emot foretagets policy da de
kréaver att deras anstillda ska behandla mén och kvinnor lika. Arbetsdomstolen domde

diremot att kvinnan blivit utsatt for indirekt diskriminering.'

Situationer dér religionsfrihet stills mot jamstdlldhet blir allt vanligare pa dagens
arbetsmarknad och har vickt debatt bade i media och inom politiken dér partiledarna
fran bland annat Socialdemokraterna, Moderaterna, Miljopartiet och Kristdemokraterna
anser att man ska ta varandra i hand. Nuvarande statsminister Stefan Lofven anser att
det 4r en frdga om respekt och virderingar.” Dessutom visar en SIFO-undersokning att
61% av de tillfrdgade tycker att arbetsgivaren ska kunna kriva att de anstéllda tar i hand

nir de hilsar pa ndgon av motsatt kon och flera partier 4r Sppna for en lagéndring.

Det dr enligt 1 kap. 4§ 1p. Diskrimineringslag (2008:567) forbjudet att diskriminera
ndgon pa grund av kon och arbetsgivaren har ansvar for att forebygga diskriminering
och att framja lika rittigheter. Samtidigt maste dven arbetsgivaren ta hénsyn till andra
rittigheter som varje individ har, som exempelvis religionsfriheten. Religionsftrihet 1
arbetslivet har dock pa senare tid vickt debatt, dd det kan uppkomma svarigheter att
tillgodose den enskilda individens krav att uttrycka sin religion pé arbetsplatsen. Det
som framforallt kan bli problematiskt dr nir tva rittigheter krockar med varandra, 1 detta

fall stélls rittigheten att inte bli diskriminerad pé grund av kdn mot religionsfriheten.

' AD 2018:51

* Engzell-Larsson, Lotta, At vigra ta i hand r diskriminerande, Dagens Industri, 5/9 2018,
https://www.di.se/ledare/lotta-engzell-larsson-att-vagra-ta-i-hand-ar-diskriminerande/ (hamtad 2018-09-
06).

>TV4 Nyheter, Sex av tio svenskar: Krdv att anstdllda skakar hand med motsatt kén, 30/8 2018,
https://www.tv4play.se/program/nyheterna/11315850?utm medium=organic post&utm source=faceboo
k.com&utm campaign=nyheterna&linkld=56199540 (hdmtad 2018-09-06).




1.2 Syfte

Jamstilldhet och religionsfrihet &r tva grundldggande rittigheter. Det har blivit allt
vanligare att dessa tva rattigheter krockar med varandra i arbetslivet. Syftet med denna
uppsats dr darfor att utreda hur ldngtgédende en arbetstagares ritt att utdva sin religion i
arbetslivet dr, samt vilka skyldigheter arbetsgivaren har att bedriva ett jamstillt arbete.
Detta for att kunna svara pa fragan hur den réttsliga avvigningen gors ndr ritten att inte

bli diskriminerad pé grund av kon, kolliderar med rétten till religionsfrihet.

1.3 Frigestéllning

Hur gors den réttsliga avvéigningen nér en arbetsgivares skyldighet att bedriva ett
jamstillt arbete och inte diskriminera ndgon pa grund av kon, kolliderar med en

arbetstagares religionsfrihet?

1.4 Metod och material

Rittsvetenskap har en stor betydelse for att forstd juridiken och vilken roll den har i
samhillet.* For att besvara min fragestillning och for att uppna mitt syfte har jag i
denna uppsats faststdllt den géillande rétten (de lege lata) kring religionsfrihet och
diskriminering, jag har darfor i denna uppsats valt att anvdnda mig av den
riattsdogmatiska metoden. Vid anvindandet av den rittsdogmatiska metoden ér
rittskéllornas auktoritet av stor vikt och dirfor har lagtext, lagforarbeten, prejudikat och

doktrin studerats i hierarkisk ordning.’

For att besvara min frigestillning om hur den rittsliga avvidgningen gors nér
arbetsgivarens skyldighet att inte diskriminera nadgon pé grund av kon krockar med
arbetstagarens religionsfrihet har jag dels utrett vad som innefattas av religionsfrihet och
var den regleras. Jag har dven undersokt vilken rétt arbetstagaren har att utdva sin
religion pa arbetsplatsen och vilka delar av religionsfriheten som skyddas for att fa en
klarhet i hur l&ngtgdende religionsfriheten &r i arbetslivet. Dessutom har jag undersokt

vilka skyldigheter en arbetsgivare har nér det kommer till jimstélldhetsarbete och

* Lehrberg, Bert, Praktisk juridisk metod, 9. uppdaterade och omarb. uppl.

Uppsala, Tusté Aktiebolag, 2016, s. 203.

5> Ahman, Karin, Grundldggande rittigheter och juridisk metod, Stockholm, Nordstedts Juridik, 2015,
s. 18.



skyldigheten att inte diskriminera ndgon pa grund av kon, for att pa s sétt kunna viga

de béda rittigheterna mot varandra.

1.4.1 Material

Eftersom denna uppsats behandlar ménskliga rittigheter har jag forhéllit mig till
europardtten dir Europeiska konventionen for ménskliga réttigheter (EKMR) har en
central roll. Europaritten ir i stor utstrackning gillande i Sverige och har foretride
framfor svensk rétt vilket gor att Europakonventionen blir direkt tillimplig i Sverige.

Europaritten och dess rittskillor viger alltsa tyngre &n svensk ritt.’

Europadomstolen tillimpar en tolkningsmetod som ger ett storre utrymme for
vidareutveckling och tar samhilleliga uppfattningar och varderingar i beaktning.
Europeiska domstolar tillimpar girna allménna rittsprinciper.’ Dérfor har jag valt att
studera réttspraxis frdn Europadomstolen i och med att dessa réttsprinciper inte har lika
stor betydelse i1 svensk ritt vilket gor att Europadomstolen ger en tydligare och mer
ingdende bild av hur domstolen har domt. For att besvara min forskningsfrdga bygger
darfor en stor del av uppsatsen pa rittsfall frin Europadomstolen som behandlar

ménskliga rattigheter.

EKMR ér juridiskt bindande da Sverige har ratificerat den. Religionsfriheten regleras i
artikel 9 1 EKMR och dérfor har det i denna uppsats lagts stor vikt pa just denna
rittskélla. Jag har dven valt att nimna Europeiska unionens stadga om de grundléggande
rittigheterna och Likabehandlingsdirektivet 2006/54/EG for att belysa vikten av

jamstélldhet, men det &r inget som jag har fordjupat mig i.

For att klargora begreppet religionsfrihet har jag granskat éldre réttsfall fran

Europakommissionen, som 1999 slogs ihop med Europadomstolen,® och som har varit
végledande i senare domar som ror religionsfriheten. Vid urvalet av réttspraxis nér det
kommer till religionsfrihet i arbetslivet har jag forsokt anvinda mig av s nya fall som

mojligt. Eftersom det endast finns ett fital rittsfall frin Europadomstolen som beror

% Bernitz, UIf och Kjellgren, Anders, Europarittens grunder, 5., uppdaterade och omarb. uppl.,
Stockholm, Nordstedts Juridik, 2014, s. 19.

7 Bernitz och Kjellgren, 2014, s. 194.

¥ Danelius, Hans, Mcnskliga rittigheter i europeisk praxis: en kommentar till Europakonventionen om de
mdnskliga réttigheterna, 5. Uppl, Stockholm, Nordstedts Juridik, 2015, s. 20.



religionsfrihet i arbetslivet har jag dven valt att komplettera med nyare domar frén EU-
domstolen och Arbetsdomstolen (AD), som i sina domar hanvisar till artikel 9 EKMR
och har ddrmed &ven blivit relevanta i denna uppsats. De ligger dessutom nirmre i tid dn
tidigare domar fran Europakommissionen och Europadomstolen, vilket gor att jag har
fatt en uppdaterad bild 6ver hur domstolen har gjort sin réttsliga avvigning. Domen
fran AD har jag valt att gd in mer djupgdende pé dn andra dé jag anser att denna har
varit extra viktig eftersom den belyser de tvd aspekter som denna uppsats bygger pa,
nidmligen arbetstagarens religionsfriheten och arbetsgivarens skyldighet att bedriva ett

jamstéllt arbete och inte diskriminera nagon pa grund av kon.

Diskrimineringslagen har ocksa varit av stor vikt i denna uppsats och ger svar pd vilka
skyldigheter arbetsgivaren har nar det kommer till jamstdlldhet och diskriminering i
arbetslivet och ger dven en forstdelse for hur rétten tillimpar denna lag vid krocken
mellan arbetstagarens religionsfrihet och jimstélldhetsarbete. For att 4 en tydligare bild
over syftet med diskrimineringslagen har dven forarbeten i form av propositioner

studerats.

D4 materialet géllande religionsfrihet dr begrénsat har vissa delar kompletterats av
doktrin i form av bocker och avhandlingar. Detta for att fa en dkad forstaelse och en
tydligare bild 6ver hur religionsfriheten tolkas. Eftersom det har forekommit bocker dér
forfattaren anger sina personliga asikter har jag fatt vara vaksam pa vad som ir fakta
och vad som har varit forfattarens egna ord. Jag har dven anvént mig av internetkillor
for att belysa varfor min forskningsfraga ir ett problem och hur debatten ser ut i
samhillet. Aven hér har det varit viktigt att viirdera vilka sidor som ir tillforlitliga
eftersom internet dr en plats déir det finns risk att felaktig information sprids.
Internetsidorna har ddrmed valts ut efter att kritiskt ha granskat syftet med det som
publiceras, vem som stér bakom sidan och nér den senast uppdaterades. Jag har haft i
atanke att forfattare kan vara subjektiva, exempelvis 1 debattartikeln frdn Dagens

Industri, och kan genom sin text har till syfte att paverka ldsaren &t ett visst hall.

Analysen har vévts in i kapitlet "Religionsfrihet i arbetslivet”. Detta for att underlitta
for lasaren att f6lja med 1 de resonemang som fors vid granskandet av réttspraxis och for

att f4 en mer levande analys.



2 Internationell ratt

2.1 Europeiska konventionen om skydd for de ménskliga rittigheterna

Sverige anslot sig 1949 till Europarddet och fick ddrmed uppgiften att samverka med
andra medlemsstater for att frimja respekten for ménskliga rittigheter och
grundldggande friheter. Europaradet inledde arbetet med att utforma en konvention som
skulle innefatta garantier om skydd for de ménskliga rattigheterna och som skulle bli
rittsligt bindande for alla medlemsstater. EKMR tridde i kraft den 3:e september 1953.°
EKMR tillhor europaritten'® och ér en fran EU fristdende internationell organisation.
Alla linder som dr medlemmar i EU tillhoér Europaradet och &r, genom att ha ratificerat

den, dven bundna till EKMR."

EKMR giller enligt 1§ lag (1994:1219) om den europeiska konventionen angdende
skydd for de ménskliga réttigheterna och de grundlidggande friheterna som lag i Sverige.
Svenska lagar eller foreskrifter far enligt 2 kap. 19§ Kungorelse (1974:152) om beslutad
ny regeringsform (RF) inte strida mot EKMR. Ritten till religionsfrihet finns reglerad i
artikel 9 EKMR;

1.Var och en har rdtt till tankefrihet, samvetsfrihet och religionsfrihet,
denna rdtt innefattar frihet att byta religion eller tro och frihet att ensam
eller i gemenskap med andra, offentligt eller enskilt, utova sin religion

eller tro genom gudstjdnst, undervisning, sedvdnjor och ritualer.

2.1.1 Begrinsningar i religionsfriheten

Ritten till religion kan inte begrinsas, ddremot finns det begransningar gillande rétten

att utova sin religion eller tro.'* Artikel 9(2) EKMR innehaller en sadan begrinsning;

2. Friheten att utova sin religion eller tro far endast

underkastas sddana inskrdnkningar som dr foreskrivna i lag och som i ett
demokratiskt samhdille dr nédvindiga med hdnsyn till den allmdnna
sdkerheten eller till skydd for allmdn ordning, hdlsa eller moral eller till

skydd for andra personers fri- och rdttigheter.

’ Danelius, 2015, s. 17.

' Bernitz och Kjellgren, 2014, s. 19.

" Ibid, s. 147.

12 Fahlbeck, Reinhold, Bed och arbeta; om religionsfrihet i arbetsliv och skola, Malmo, Liber, 2011, s 28.



Vid utdvandet av religion kan andra personers fri- och réttigheter krénkas. De
konventionsstater som begréansar religionsfriheten méste precisera vilka réttigheter som
kréanks eller som kan riskera att krinkas till foljd av religionsutdvning. Finns det ett
beréttigat syfte kan det tilldtas en begriansning av religionsfriheten. Europadomstolen
har slagit fast att en inskrankning av religionsfriheten kan vara motiverad med hinsyn
till den negativa religionsfriheten samt principen om likabehandling och jamstilldhet."
Det krévs att begransningen dr nddviandig med hénsyn till de skyddsintressen som tas
upp 1 artikel 9(2) EKMR. For att en begrinsning ska vara nddviandig maste det finnas ett
viktigt samhéllsbehov och begransningen maste dven sté i rimlig proportion till
skyddsintresset. Intresset av att skydda enskilda personer mot diskriminering kan viga

tyngre &n en individs intresse att f4 agera i enlighet med sin 6vertygelse.'*

Vissa inskrankningar kan dven goras ndr det kommer till att utdva sina arbetsuppgifter
pa en arbetsplats. En tjénst eller en anstéllning kan begrdnsa mojligheten till
religionsutdvning. En anstilld kan inte vdgra utfora arbetsuppgifter som ingar i arbetet.
Skulle exempelvis en anstélld vigra att arbeta pa vissa dagar kan det fa disciplindra
atgdrder utan att det strider mot artikel 9 1 EKMR, dock maste
proportionalitetsprincipen beaktas."” Det innebér att en avvigning maste goras av hur
stort ingreppet 1 den enskildes rédtt dr och hur starkt det behov dr som ska tillgodoses
genom ingreppet. Finns det ett rimligt forhdllande mellan dessa tva intressen, r
ingreppet proportionerligt och kan da anses vara nddvéndigt i ett demokratiskt

sambhiille.'®

2.2 Positiv och negativ religionsfrihet

Frihet till religion handlar om ritten att ha bestdmda &sikter nir det kommer till religion.
Detta innefattar dven ritt att andra asikt genom att konvertera fran en religion till en
annan. Aven ritten till att utva sin religion ingér i religionsfriheten. Detta kallas for
den positiva religionsfriheten. Religionsfrihet innebér dock inte enbart friheten till
religion utan innefattar dven friheten fran religion, den sa kallade negativa

religionsfriheten. Den negativa religionsfriheten innefattar rétten att inte ha ndgon

13 Sahin mot Turkiet, nr 44774/98, dom meddelad 10:e november 2005, p. 99, 116.

14 Zillén, Kavot, Hélso- och sjukvérdspersonalens religions- och samvetsfrihet; En rttsvetenskaplig
studie om samvetsgrundad vigran och kravet pd god vdrd, Diss. Uppsala universitet, Uppsala, 2016, s.
175.

" Danelius, 2015, s. 449-450.

" Ibid, s 58.



religion, att inte vilja veta av ndgon religion och att inte behdva utséttas for andras
religiosa uttryck.'” Dessa tva sidor av religionsfrihet har samma rittsliga skydd. Uppstar
en konflikt mellan dessa tvé friheter méste en avvigning ske. Den positiva och negativa
religionsfriheten delar dock lika stort utrymme och utgér ett nollsummespel. En

nodvindig utjimning mellan de bada friheterna ska 16sas i tolerans.'®

2.3 Forum internum och forum externum

EKMR innehéller ingen definition av religion. Vad som omfattar religionsfrihet har
istdllet vaxt fram genom praxis. Religionsfriheten brukar delas upp i tva delar. Den
forsta delen avser friheten att ha en religion, sjélva &sikten och den andra delen avser
uttryck for dsikten, &ven bendmnt manifestationer. Praxis visar ddrmed att
religionsfrihet bestar av tva delar, en inre kérna och ett yttre skal. Den inre kdrnan, som
har kommit att kallas for forum internum, skyddar den religidsa dvertygelsen. Denna
kédrna dr okrankbar och fér inte begrdnsas. Skulle forum internum pa nagot sétt
begrinsas genom lagar, regler eller forfarande skulle det i sin tur strida mot artikel 9
EKMR." Fér att en religios 6vertygelse ska skyddas av artikel 9 EKMR stills det vissa
krav pa overtygelsen. Europadomstolen ger i fallet Campbell och Cosans mot
Storbritannien vigledning om att trosuppfattningen maste uppnd en viss niva av styrka,

allvar, sammanhallning och betydelse.”

2.3.1 Krav pa samband

Manifestationer av religion faller dock utanfor forum internum. Skyddet for
manifestationer har istéllet fatt bendmningen forum externum, vilket reglerar rétten att
f4 utdva sin religion. Det maste finnas ett ndra samband eller en anknytning mellan
religionen och manifestation samt att manifestationen utdvas pé ett vedertaget sitt for
att den ska skyddas av artike] 9 EKMR.*' Vad som ér vedertagna sitt att utova sin
religion framkommer i Artikel 9(1) som ”gudstjanst, undervisning, sedvénjor och

ritualer”.

7 Fahlbeck, 2011, s. 145.

¥ 1bid, s. 150.

¥ 1bid, s. 138, 139.

2 Campbell och Cosans mot Storbritannien, nr 7511/76, dom meddelad 25:e februari 1982, p. 36.
! Fahlbeck, 2011, s. 138.



Kravet pa samband har kommit att kallas for nddvéndighetsprincipen och innebér
saledes att det méste finnas en klar och tydlig koppling mellan den inre tron och
manifestationen for att manifestationen ska skyddas av artikel 9 EKMR.* Detta krav
utvecklades 1 fallet X mot Storbritannien som handlade om en ldrare som var troende
muslim. Mannen ville ha forldngd lunch pa fredagar for att kunna be i moskén, vilket
skolan végrade att gd med pa. Mannen ansag att hans religionsfrihet blivit inskriankt
enligt artikel 9 EKMR. Det beddmdes dock av kommissionen att mannen inte kunde
visa att det var ett nddvindigt krav for den troende att medverka i fredagsbonen.” Det
krévs alltsa att det finns en nédvéndig koppling mellan forum internum och forum

externum for att manifestationen ska skyddas av artikel 9 EKMR.**

2.3.2 Inspirerat eller motiverat

Aven om nédvindighetprincipen anvinds i fall som handlar om riitten att utdva sin
religion finns det dven fall dir Europadomstolen fringér denna princip. I fallet Sahin
mot Turkiet 6ppnades det upp for en ny syn pa relationen mellan forum internum och
forum externum. Istéllet for att studera sambandet mellan religionen och utévandet
diskuterade domstolen om inskrédnkningen var forenlig med forutsittningarna for de
begransningar som anges i artikel 9(2) EKMR. I fallet med Sahin ansdg domstolen att
bira muslimsk huvudduk var ett sitt for henne att manifestera sin religion. Darfor var
hennes val att bira slgja motiverat eller inspirerat av religion eller tro.* I detta fall
riackte det alltsd att visa att handlingen var motiverad eller inspirerad av tron for att
skyddas av artikel 9 EKMR. Dock kom domstolen fram till att inskrdnkningen att
forbjuda sloja pa universitetet var godtagbar i ett demokratiskt samhélle och
inskrankningen uppfyllde darfor de krav som finns i artikel 9(2) EKMR. Detta eftersom
sldjforbudet grundades pé tva principer, sekularism och jimlikhet. Atgirden skulle
alltsa omfatta skydd for andras réttigheter och friheter i en stat som kdmpade for

kvinnors rittigheter och en sekulir livsstil.*

*2 Enkvist, Victoria, Religionsfrihetens rittsliga ramar, Diss. Uppsala universitet, Uppsala, Iustus Forlag
AB, 2013, . 113.

%> X mot Storbritannien, nr 8160/78, dom meddelad 12:e mars 1981.

# Enkvist, 2013, s. 114.

* Sahin mot Turkiet, p. 78.

*®Ibid, p. 99.



2.4 Staternas tolkningsutrymme

Det finns olika forhallningssitt till religion och vilken roll religionen har i samhéllet,
vilket kan grunda sig i att det inte finns ndgon enhetlig europeisk syn pd hur relationen
mellan religionen och staten ska vara reglerad. Tolkning av artikel 9 i EKMR bor goras
mot bakgrund av staternas historia och staternas olika syn pé religion i samhéllet. I och
med att det inte finns ndgon europeisk samsyn dr det svart att skapa en fast norm, vilket
bidrar till ett brett tolkningsutrymme for staterna. Detta innebér att den praktiska
betydelsen av artikel 9 i EKMR och religionsfrihet kan skilja sig mellan de olika

medlemslinderna.?’

2.5 Kvinnor och méns rittigheter 1 arbetslivet

Artikel 23 Europeiska unionens stadga om de grundldggande rattigheterna innehéller
reglering kring jamstélldhet mellan kvinnor och méan. Principen om jdmstélldhet innebér
att jimstdlldhet mellan kvinnor och mén ska sdkerstéllas pé alla omraden, detta
innefattar dven fragor om anstéllning och arbete. Artikel 21 1 denna stadga innehéller
dven ett forbud mot diskriminering pa grund av kon. Europaparlamentets och rédets
direktiv 2006/54/EG om genomforandet av principen lika mdjligheter och
likabehandling av kvinnor och mén i arbetslivet har enligt artikel 1 till syfte att
sakerstdlla principen om lika mdjligheter och likabehandling av kvinnor och mén i
arbetslivet nér det kommer till bland annat tillgéng till anstéllning och arbetsvillkor.
Artikel 2 1 detta direktiv forbjuder bade direkt och indirekt diskriminering pa grund av

kon.

Detta visar pa att jamstélldhet, precis som religionsfrihet, dr en grundlidggande réttighet.
Nista kapitel kommer att behandla den nationella rétten och hur rétten att inte bli
diskriminerad pd grund av kon och religion skyddas av den svenska
diskrimineringslagen och vilka skyldigheter arbetsgivaren har att bedriva ett aktivt

jamstélldhetsarbete.

" Enkvist, 2013, s. 117-118.



3 Nationell ratt

3.1 Regeringsformen

Regeringsformen &r en av Sveriges fyra grundlagar och utgor grunden for demokrati. I
regeringsformen finns alla medborgares fri- och réttigheter inskrivna och enligt 2 kap.
1§ 6 p. RF ir religionsfrihet en grundlaggande fri- och rittighet. Det innebir att varje

medborgare har frihet att ensam eller tillsammans med andra, utdva sin religion.

3.2 Diskrimineringslagstiftning

Ar 2008 kom ett nytt forslag till en ny diskrimineringslag. Syftet med denna lag &r
enligt 1§ diskrimineringslag 2008:567 (DL) att motverka diskriminering och frimja lika
rittigheter oavsett kon, konsdverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell ldggning eller alder. Det
finns olika former av diskriminering, tvd av dessa former &r direkt och indirekt

diskriminering.

3.2.1 Direkt diskriminering

I'1 kap. 4§ 1p. 1 DL framkommer vad som avses med direkt diskriminering, ndmligen
nér en person missgynnas genom att behandlas simre &n ndgon annan i en jamforbar
situation. For att det ska riknas som direkt diskriminering méste tre krav uppfyllas,
nidmligen missgynnande, jamforbar situation och orsakssamband. For att kravet pa
missgynnande ska uppnés miste en arbetssokande eller en arbetstagare har utsatts for en
forlust eller nackdel.*® Jamforbar situation innebir att den som anser sig ha blivit
diskriminerad maste jamforas med hur andra personer behandlas, har behandlats eller
skulle ha behandlats. Visar jamforelsen en avvikelse frdn hur en annan person som
befinner sig i en jamforbar situation behandlas, kan det handla om diskriminering. Det
finns inga krav pd anvindandet av en verklig person vid jamforelsen. Existerar ingen
jamforelseperson fér istdllet jimforelsen ske med en pahittad person. Det tredje kravet,
orsakssamband, innebdr att det méste finnas ett samband mellan missgynnandet och

nagon av diskrimineringsgrunderna.”’

¥ Prop. 2007/08:95, s. 467.
¥ Ibid s. 487, 488.
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3.2.2 Indirekt diskriminering

Enligt 1 kap. 4§. 2 p DL framkommer vad om avses med indirekt diskriminering,
ndmligen nir en person missgynnas genom tilldmpning av en bestimmelse, ett kriterium
eller ett forfaringssétt som framstar som neutralt men som kan komma att sirskilt
missgynna personer med ett visst kon, en viss etniskt tillhdrighet etc. Detta forbud géiller
dock inte om bestammelsen har ett berdttigat syfte och om de medel som anvénds dr
lampliga och nddvandiga for att uppna detta syfte. For att en handling ska utgdra

indirekt diskriminering maste det finnas en koppling till en diskrimineringsgrund.

Dessutom stélls det krav pa sdrskilt missgynnande, jimforelse och intresseavvégning.
Sérskilt missgynnande innebar att effekten av en bestimmelse missgynnar ndgon som
har en koppling till en diskrimineringsgrund. Det krédvs att den som missgynnas lider
skada eller obehag. Ett missgynnande uppstar vid tillimpning av en bestimmelse, ett
kriterium eller ett forfaringssétt som framstar som neutralt men som vid en ndrmre
granskning i praktiken missgynnar personer som tillhor ndgon av de grupper som
skyddas 1 lagstiftningen. Det maste dven goras en jamforelse mellan den grupp som den
diskriminerade personen tillhor och ndgon annan grupp. Dessutom maste en
intresseavvigning goras, for att avgdra om ett visst forfarande ska anses vara tillatet
eller inte som indirekt diskriminering. For att en atgard som har negativ effekt pa en
viss grupp ska vara tillaten méste tvad krav vara uppfyllda, det forsta kravet &r ett
godtagbart syfte. Syftet ska vara virt att skydda och ska vara tillrackligt viktigt for att
motivera att det ges foretrdde framfor principen om icke-diskriminering. Det andra
kravet dr att medlet for att uppné syftet méste vara ldmpligt och nddviandigt. Finns det
andra, icke diskriminerande alternativ eller medel for att uppna syftet, kan atgérden

utgora indirekt diskriminering.™

3.3 Diskriminering pa grund av religion

Ritten att tro, tillhora och utdva religion eller att inte tro &r en réttighet med ett av de
starkaste skydden. Religionsfrihet skyddas av 2 kap. 1§ 6 p. RF och religion ar enligt 1
kap. 1§ DL en diskrimineringsgrund. Det finns ingen definition till religion i forslaget
till den nya diskrimineringslagen. Det har ddremot framkommit 6nskemal om ytterligare

végledning nir det kommer till gransdragningen mellan religion och kulturella uttryck

** Prop. 2007/08.95, s. 490, 491.
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och traditioner. Regeringen ansdg dock inte att det var nddviandigt med en definition, da

det 4r svart i forarbeten att ge vigledning vid denna typ av grinsdragningar.”

Enligt 2 kap. 2§ 1 p. DL fir undantag frin diskrimineringsforbudet goras bland annat
inom arbetslivet. Detta undantag géller endast vid anstéllningar, befordran, samt
utbildning for befordran. Undantaget far géras om det motiveras av ett verkligt och
avgorande yrkeskrav. Med yrkeskrav avses kvalifikationer, meriter eller forutséttningar
for att kunna utfora ett bra arbete. Att yrkeskravet ska vara verkligt syftar pa att kravet
inte fir vara pahittat i syfte att dolja arbetsgivarens egentliga motiv for exempelvis en
anstéllning. Att yrkeskravet maste vara avgorande innebdr att att kravet ska rora en
egenskap eller en forméga som avgor att en viss person éverhuvudtaget kan utfora
arbetet, eller atminstone utfora arbetet battre 4n andra. Kravet maste dessutom ha ett
berdttigat syfte. Att ha ett berdttigat syfte innebér att kravet ska vara vért att striva efter
1 ett demokratiskt samhille som respekterar manniskors grundldggande fri- och
rittigheter. Kravet maste dven vara lampligt och nddvandigt for att uppna syftet, vilket
betyder att kravets utformning ska leda till 6nskat resultat och att inga mindre
ingripande handlingssitt ska kunna leda till samma resultat.’” Ett exempel pa detta
undantag dr att ett kristet samfund kan, vid en anstéllning av en prést, stélla kravet att

pristen bekinner sig till den tro som samfundet representerar.”

3.4 Diskriminering pd grund av kon

Sverige ar bést i EU nér det kommer till jimstélldhet och enligt det europeiska
jamstélldhetsinstitutet European Institute for Gender Equality (EIGE) 14g &r 2017
Sverige i topp. EIGE miter utvecklingen inom jdmstélldhetsomradet som &r fordelat
over arbetsmarknad, hilsa, tid, ekonomi, utbildning och makt.** Jamstilldhet har i
Sverige en hog prioritering och har bland annat haft vérldens forsta feministiska
regering.” Detta innebir att regeringen ser till att det finns ett jamstélldhetsperspektiv

med i den politiska utformningen. Kvinnor och mén ska ha samma réttigheter och

*! Prop. 2007/08:95, s. 121-122.

*2 Prop. 2007/08:95, s. 502.

3 Swanstein, Filippa och Henrikz, Karin, Diskrimineringslagen: fran princip till praktik, 3. Uppl. Lund,
Studentlitteratur AB, 2018, s. 111.

** Regeringskansliet, Sverige bést i EU pd jiamstdilldhet, 11/10 2017,
https://www.regeringen.se/pressmeddelanden/2017/10/sverige-bast-i-eu-pa-jamstalldhet/ (hdmtad 2018-
09-25).

% P4 grund av att det i skrivandets stund rader problematik i det politiska liget har jag valt att relatera till
den regeringen som tilltradde ar 2014.
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mdjligheter att forma sina egna liv och detta dr enligt regeringen en ménsklig réttighet

och en demokrati- och rittvisefraga.*

Kon och kvinnorittsfrdgor har fatt en synlig roll i det svenska samhéllet. Trots detta
forkommer fortfarande diskriminering pé grund av kon, ddr mén och kvinnor inte har
samma mojligheter pa arbetsmarknaden. Enligt Diskrimineringsombudsmannens (DO)
arsrapport som gjordes 2015, ar kon den tredje vanligaste forekommande

diskrimineringsgrunden nér det kommer till diskrimineringsanmélningar.’’

Diskriminering pa grund av kon, konsoverskridande identitet eller uttryck skyddas i 1
kap. 1§ DL. Undantag av denna diskrimineringsgrund fér enligt 2 kap. 2§ 1-2 p DL
goras 1 arbetslivet vid beslut om anstdllning, befordran eller utbildning for befordran
och maste precis som undantaget vid diskriminering pa grund av religion utgora ett
verkligt och avgorande yrkeskrav som har ett berdttigat syfte. Kravet méste dven hir

vara ldmpligt och nddvindigt for att uppna syftet.

3.5 Kriankande sdrbehandling

Arbetsgivaren har ett stort ansvar nir det kommer till krankande sérbehandling. Enligt
Arbetsmiljoverkets foreskrift (AFS 2015:4) om organisatorisk och social arbetsmiljo
stélls det hoga krav pé arbetsgivaren. Foreskrifterna dr bindande men de allminna rad
som ges 1 foreskrifterna dr enbart rekommendationer om hur ndgon bor eller kan handla
1 en viss situation och dr ddrmed inte juridiskt bindande. Enligt 13§ AFS 2015:4 ska
arbetsgivaren klargora att krankande sérbehandling inte accepteras i verksamheten.
Arbetsgivaren har en skyldighet att vidta atgarder for att motverka forhéllanden 1

arbetsmiljon som kan ge upphov till krainkande sérbehandling.

Vad som avses med krankande sérbehandling har fortydligats 1 Arbetsmiljoverkets
végledning till foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljo. Att krdnka nagon
betyder att genom ord eller handling fornedra ndgon och sidrbehandling innebér att
ndgon blir behandlad annorlunda &n andra pa ett obegripligt och oréttvist sitt. Exempel

pa kriankande sirbehandling &r att inte bli hilsad p4, bli utfryst eller exkluderas fran

36 Regeringskansliet, Feministisk regering, https://www.regeringen.se/regeringens-politik/feministisk-
regering/ (hdmtad 2018-09-25).
7 Swanstein och Henrikz, s. 64-65.

13



méten personen har ritt att fi vara med pa.”® Om grunden for krinkande sirbehandling
exempelvis dr kon kan det handla om diskriminering och faller ddrmed under

diskrimineringslagen.*

3.6 Aktiva atgirder for att motverka diskriminering

Regeringen arbetar aktivt for att Sverige ska vara ett tolerant och humant samhélle som
ska préaglas av mangfald och respekt for individens méanskliga rittigheter, dir alla
ménniskor dr lika mycket virda. DL har en stor betydelse for detta arbete. DL syftar till
allas rétt att bli behandlade pd lika villkor och aktiva atgérder fyller en viktig funktion
for att bekdmpa diskriminering. Syftet med de aktiva atgérderna ar att forebygga och
motverka diskriminering.* Ar 2017 utvidgades de aktiva 4tgirderna till att omfatta alla

diskrimineringsgrunder.”'

3 kap. 1§ DL innehéller bestimmelser om aktiva dtgérder. Syftet med dessa atgérder &r
att forebygga diskriminering och framja arbetet att motverka diskriminering, detta for
att verka for lika réttigheter och mdjligheter oavsett bland annat kon, konséverskridande
identitet och uttryck och religion. For att dstadkomma lika réttigheter och mojligheter i
arbetslivet méste alla parter gemensamt anstréinga sig for att uppna detta mal.
Arbetsgivare och arbetstagare ska alltsd gemensamt verka for att frimja lika réttigheter
och méjligheter.** Arbetsgivaren har dock det storsta ansvaret och har en skyldighet att
bedriva ett malinriktat arbete och bor ha en tydlig malsittning nér det géller det aktiva

arbetet inom arbetsforhallande, trakasserier och rekrytering.*

3.6.1 De aktiva dtgiirdernas olika steg

Vad som innebir att arbeta med aktiva dtgérder framkommer enligt 3 kap. 2§ 1-4 p. DL
och ska ske i fyra steg. Det fOrsta steget &r att undersdka om det finns risker for
diskriminering eller repressalier eller andra hinder for enskildas rittigheter och
mdjligheter i arbetet. Arbetet med undersokningen ska genomforas pa ett generellt plan

genom att granska riktlinjer och rutiner med respekt for de anstilldas integritet. Hinder

¥ Arbetsmiljoverket, Vigledning till foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljé, AFS
2015:4, s. 56.

* Ibid, s. 59.

* Prop. 2015/16:135, s. 26.

“ Ibid, s. 33.

* Prop. 2007/08:95, s. 324.

* Ibid, s. 326.
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kan avse bade verkliga, reella hinder men &ven hinder i form av attityder och strukturer.
Undersokningen syftar till att fa en generell 6versyn dver verksamhetens riktlinjer och
rutiner, samt vilka attityder och normer som finns i verksamheten. Avsikten &r saledes
att undersoka forhallandena inom verksamheten och inte fokusera pa enskilda individer.

Undersokningen ska ske utifran samtliga diskrimineringsgrunder.**

Niér en undersokning har utforts &r nésta steg att analysera resultatet. Arbetsgivaren ska
analysera orsakerna till de risker och hinder som har upptéckts. Analysarbetet gar ut pa
att reflektera over varfor det ser ut som det gor i verksamheten. Omfattningen pa

analysen beror helt pa vilken typ av verksamhet det 4r och hur stor den &r.*”

Det tredje steget i arbetet med de aktiva dtgérderna dr att planera och genomfora
itgirder. Atgirderna som arbetsgivaren ska genomfdra bor tidplanernas och genomforas
sa snart som mojligt.*® Att vidta aktiva atgérder mot diskriminering och for
likabehandling kréver att arbetsgivaren vidtar de atgérder som skéligen kridvs. Vad som
ar skiligt avgors fran fall till fall med hénsyn till verksamhetens resurser, behov och
andra omstindigheter.”” Ett riktmérke nér det kommer till skilighetsbedomning ar
arbetsgivarens skyldighet att forebygga indirekt diskriminering. Kan det konstateras att
exempelvis en viss klddkod missgynnar personer med viss etnisk tillhorighet och denna
inte dr nddvindig fran verksamhetssynpunkt ér det skéligt att arbetsgivaren vidtar en
lamplig atgird.* Arbetsgivaren ska bedoma vilka konkreta atgirder som 4r mojliga att
genomfora i verksamheten 1 form av forebyggande dtgérder for att undanrdja de
upptéckta riskerna och de hinder som har upptéckts, men dven i form av frimjande

atgirder i syfte att frimja skillnader som finns mellan olika grupper.®

Slutligen ska arbetet med aktiva atgérder bestd av en uppfoljning och utvirdering av

arbetet med undersokning, analys samt genomforande av atgérder. Utvirderingen gors

* Prop. 2015/16:135, s. 37-38.

* Ibid.

* Prop. 2015/16:135, s. 37, 38.

7 Ibid, s. 100.

* Iseskog, Tommy, Likabehandling och skydd mot diskriminering i arbetslivet, Stockholm, IJK Férlag,
2016, s. 136.

* Diskrimineringsombudsmannen, Arbetsgivarens aktiva dtgérder, 24/8-2018, http://www.do.se/framja-
och-atgarda/arbetsgivarens-ansvar/ (hdmtad 2018-09-25).
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for att arbetsgivaren ska fé en tydlig bild 6ver hur arbetet och atgérderna har fungerat

och om de mal som satts upp i verksamheten har uppfyllts.*

Eftersom skyddet for religion och diskriminering pd grund av kon nu har presenterats
kommer nista kapitel att vdva ihop dessa tva rittigheter och appliceras pa arbetslivet. I
nésta kapitel kommer forfattaren, med hjélp av praxis, analysera hur 1dngtgaende

religionsfriheten r 1 arbetslivet och hur arbetsgivaren kan begransa denna réttighet.

0 Prop. 2015/16:135, s. 37-38.
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4 Religionsfrihet 1 arbetslivet

Sverige har de senaste dren utvecklats och blivit ett allt mer mangkulturellt samhélle.
Detta ter sig framforallt inom religionen da det idag bor stora minoriteter av bland annat
katoliker och muslimer i Sverige.”' Det visterldndska vardagslivet och arbetslivet
priglas av den kristna religionen. Exempelvis dr Arbetstidslagen i Sverige starkt priglad
av kristendomen, dér helgdagar ar avsedda for gudstjanst och arbetsvila. Det ér for
kristna en sjdlvklarhet att vara ledig vid dessa tidpunkter men i andra religioner ar det

inte lika sjalvklart.>

Religionsfriheten i artikel 9 EKMR reglerar konventionsstaternas skyldighet att agera
pa ett satt som framjar och skyddar religionsfriheten och skyddar bland annat enskilda
individer fran inskrinkningar av religionsfriheten pa arbetsplatsen. Aven om en
arbetstagare har religionsfrihet finns det dven skyldigheter mot arbetsgivaren i enlighet
med lag, anstdllnings- och kollektivavtal. Det dr ndr dessa skyldigheter inte gar att
forena med en arbetstagares religion eller tro, som en intressekonflikt uppstar.
Arbetsplatsen har i forsta hand uppgift att uppfylla de verksamhetsmal och krav som
finns, inte att underlétta for religionsutdvning pa arbetsplatsen. Det krévs att en atgérd
ar direkt kopplad till arbetstagarens religion eller tro for att atgarden ska utgdra en
inskrankning i religionsfriheten. Skulle en arbetsgivare séga upp en arbetstagare pa
grund av att arbetstagaren av religiosa skil inte foljer arbetsvillkoren, behdver inte det

innebira att arbetstagarens ritt till religionsfrihet har inskrénkts.>

4.1 Arbetsledningsratt

Arbetsgivaren har arbetsledningsritt. Detta innebdr att arbetsgivaren har rétt att fatta
beslut som ror prestationer och skyldigheter som en arbetstagare har i sin anstéllning.
Arbetsgivaren har exempelvis rétt att bestimma arbetstagarens arbetsuppgifter samt var
och nir arbetet ska utforas.>* Dock maste arbetsledningsritten ske inom ramen for
anstéllningen. Skulle en arbetstagare vigra utfora arbetet som ligger inom ramen for

arbetsskyldigheten kan det utgora saklig grund for uppségning enligt 7§ lag (1982:80)

3! Andersson, Dan-Erik och Modée, Johan (red.), Mnskliga rdttigheter och religion, Malmo, Liber AB,
2011, s. 8.

*2 Fahlbeck, 2011, s. 15-18.

3 Zillén, 2016, s. 153-154.

> Killstrdm, Kent och Malmberg, Jonas, Anstdillningsforhdllandet: inledning till den individuella
arbetsritten, 3., (rev.) uppl., Uppsala, Tustus, 2013, s.189.
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om anstdllningsskydd. Arbetsledningsritten innebédr dven att arbetsgivaren kan infora
regler for hur arbetet ska utforas och kan dven uppritta ordningsforeskrifter.>

Arbetsledningsritten fir inte st i strid med lag och goda seder. *°

4.2 Avtalsfrihet

Nér det kommer till arbetstagarens religionsfrihet pd arbetsplatsen har
Europakommissionen i sin praxis framhévt arbetstagarens valfrihet och avtalsfrihet. I de
flesta fall har en arbetstagares skyldigheter och reglerade arbetsvillkor gétt fore den
enskilda individens religidsa dnskemaél och intressen. Kommissionen menar att
religionsfriheten inte kan anses inskridnkt om arbetstagaren har ingétt ett frivilligt
anstéllnings- och kollektivavtal. Europakommissionen antyder alltsa att arbetstagaren
bér ett eget ansvar ndr det kommer till att sdkerstdlla sin rétt att utdva religion pa
arbetsplatsen, antingen genom att acceptera de arbetsvillkor som finns, eller 1dmna
arbetsplatsen. Europadomstolen har dock inte samma forhallningssétt till avtalsfrihet
som Europakommissionen har utarbetat, utan framhéller istillet att arbetstagarens
avtalsfrihet inte kan anvidndas som ett godtagbart argument for att begrinsa
religionsfriheten. Det méste istéllet ske en legitim begrdnsning i1 enlighet med det som
anges 1 artikel 9(2) EKMR. Ett ingaende av ett anstéllningsforhallande behover inte
alltid vara frivilligt da det finns andra faktorer &n rétten att utdva sin religionsfrihet, som
g0r att en individ ingdr ett anstdllningsavtal. Det kan exempelvis vara att en individ av
ekonomiska skél maste godta vissa arbetsvillkor och dven pé ekonomiska grunder heller
inte kan avsluta sin anstdllning. Principen om att en arbetstagare fritt kan inga ett

anstillningsavtal och har mojligheten att limna sin anstillning har darfor sina brister.”’

4.3 Religiosa symboler och uttryck

Det saknas idag rittsregler i arbetslivet som ror arbetstagarens klidsel.” De regler som
finns angédende kliddsel och som regleras i lag eller kollektivavtal innefattar endast

skyldighet att bara skyddsutrustning enligt 2 kap. 7§ arbetsmiljolag (1977:1160).

> Killstrdm och Malmberg, 2013, s. 191, 192.
%% Ibid, s. 230.

37 Zillén, 2016, s. 159-161.

¥ Fahlbeck, 2011, s. 258.
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Arbetsgivaren har arbetsledningsritt och kan darmed stélla krav pé en viss klddsel inom
exempelvis serviceyrken, annars kan en arbetstagare i stor utstrackning sjélv vilja
kldder och utsmyckning. Invandringen har dock fordndrat denna situation dé invandring
medfor nya religiosa monster dér klader och religiés utsmyckning har blivit en stor del
av det offentliga rummet och kan ses som yttre religidsa manifestationer som 1 vissa fall
blir svara att undvika och pétvingas andra. I arbetslivet innebir det att arbetstagare

berors da de direkt utsitts for religiost motiverade manifestationer.”

Fallet Eweida mot Storbritannien ér en unik dom frén Europadomstolen som beror
fragan om religionsfrihet i arbetslivet. De tva parterna dr Eweida mot British Airways
(BA). Eweida arbetade som incheckningspersonal pd BA som krivde att personalen
skulle bara uniform. I deras klddpolicy var tillbehor eller klddsel som arbetstagaren var
skyldig att bira pa grund av religiosa skal, tvungna att tickas av uniformen. Om det
skulle vara omojligt att ticka krdvdes det godkdnnande fran arbetsgivaren. Eweida
borjade ha sitt kors runt halsen synligt som ett tecken pa hennes hingivelse till hennes
kristna tro. Arbetsgivaren bad Eweida att ta bort korset eller att dolja det, vilket hon
vigrade. Eweida erbjods da istéllet ett skrivbordsjobb dir hon inte behdvde ha uniform.

Detta erbjudande accepterade inte Eweida utan hon gick istéllet hem utan 16n.%

Domstolen ansag att Eweidas beteende var en manifestation av hennes religiosa
overtygelse, vilket skyddas av artikel 9 EKMR och ér dirmed en grundldggande
rittighet. Domstolen ansag dérfor att BAs vigran att lata Eweida vara i tjénst pd grund
av att hon bar sitt kors, var ett hinder for henne att manifestera sin religion.
Storbritannien hade inte heller ndgra lagbestimmelser som reglerar religidsa klader eller
symboler pé arbetsplatsen. Det gjordes dven en proportionalitetsbeddmning om
foretagets kladkod var legitim. Domstolen ansédg att Eweidas kors var diskret och att det
ddrmed heller inte var nagot som paverkade hennes yrkesutseende. Det fanns heller inga
bevis pd att tidigare godkénda religiosa kldder, som exempelvis hijab, hade ndgon
negativ inverkan pd BAs varumirke. Att foretaget senare kunde dndra den enhetliga

kladkoden visar att forbudet inte var av avgorande betydelse. Domstolen kom pa dessa

* Fahlbeck, 2011, s. 259-261.
% Eweida och andra mot Storbritannien, nr 48420/10; 59842/10; 51671/10; 36516/10, dom meddelad den
27:e januari 2013, p. 10,12.
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grunder fram till att BAs klddkod stred mot arbetstagarens religionsfrihet och mot

artikel 9 EKMR.*!

I fallet Dahlab mot Schweiz tog Europadomstolen en annan riktning. Fallet handlar om
en kvinna, Lucia Dahlab, som arbetade som grundskolelédrare. I mars 1991 konverterade
hon till Islam och borjade anvinda den islamiska huvudduken i klassrummet. Under
tiden som Dahlab var pa fordldraledighet holl skolan ett mote dér det beslutades att det
skulle inforas ett forbud mot att bara huvudduk i utférandet av sin yrkesverksamhet med
motiveringen att det strider mot Lagen om allmén utbildning och att huvudduken utgor
ett identifieringsmedel som en ldrare har lagt pa sina elever i ett offentligt, sekulért
utbildningssystem. Dahlab menade att forbudet inskrénkte hennes rétt att utova sin

religion, som garanteras av artikel 9 EKMR.

Europadomstolen hédnvisade 1 detta fall till den negativa religionsfriheten och ansag att
forbudet hade ett legitimt syfte d4 malet var att sikerstélla neutralitet 1
utbildningssystemet mot friheten att utova sin religion. Domstolen framforde dven att i
och med att barandet av den islamiska huvudduken &r ett pabud for kvinnor enligt
koranen var det svart att férena barandet av sloja med budskapet om tolerans och
respekt for andra, samt jimlikhet och icke-diskriminering som alla ldrare i ett
demokratiskt samhélle méste formedla till sina elever. I och med att det handlade om

. o o i o : 62
elever i unga aldrar ansdgs de dven extra paverkningsbara.

En liknande bedomning gjordes av Europadomstolen i fallet Ebrahimian mot Frankrike
dér Christiane Ebrahimian blev av med sin anstillning pé ett offentligt sjukhus dé hon
végrade ta av sig sin huvudbonad. Skilet ska ha varit att det for offentliga tjénster géller
neutralitet, vilket utgdr hinder for anstéllda att ge uttryck for sin religion. Regeringen
framholl att syftet var legitimt d4 mélet var att skydda réttigheter och friheter for andra,
dér det i detta fall handlar om att bevara respekten for alla religidsa dskédningar hos
patienter. Domstolen ansag att en arbetsgivares policy som har till syfte att framja lika
mdjligheter eller undvika diskriminerande beteende mot andra, &r ett legitimt syfte for

att skydda andras fri- och rittigheter.”

' Eweida och andra mot Storbritannien, p- 89, 92,94, 95.
82 Dahlab mot Schweiz, nr 42393/98, dom meddelad 15:¢ februari 2001.
 Ebrahimian mot Frankrike, nr 64846/11, dom meddelad 26:¢ november 2015, p. 52, 53.
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Ett fall fran EU-domstolen berorde direkt diskriminering pa grund av religion och
overtygelse. Fallet handlar om foretaget G4S som hade en regel om att arbetstagare inte
fick bdra synliga symboler for politiska, filosofiska eller religiosa overtygelser. En
muslimsk kvinna, Samira Achbita, borjade arbeta som receptionist och efter ett antal ar
som anstidlld meddelade Achbita att hon skulle bira muslimsk huvudduk pa arbetstid.

Da kvinnan inte accepterade foretagets krav pa neutralitet sades hon upp.*!

Domstolen fastslog att foretagets ordningsregel som forbjuder barandet av synliga
politiska, filosofiska eller religidsa symboler pé arbetsplatsen, inte utgor direkt
diskriminering, da regeln giller for samtliga arbetstagare och eftersom ordningsregeln
inte utgor sarbehandling som é&r direkt grundad pa religion eller 6vertygelse. Daremot
konstaterade domstolen att ordningsregeln skulle kunna utgéra indirekt diskriminering
dé den kan framstd som neutral men sirskilt missgynnar personer med en viss tro, om
inte regeln dr objektivt motiverad och har ett berdttigat syfte samt att medlen for att

uppna syftet dr limpliga och nodvindiga.®

4.3.1 Policys och krav pa neutralitet

Aven om en handling anses uppn4 de krav som finns for att det ska riknas som en
religids manifestation kan det finnas legitima skal att begrdnsa den enligt artikel 9(2)
EKMR. De skyddsintressen som riknas upp ér den allménna sdkerheten, skydd for
allmén ordning, hélsa eller moral och skydd for andra personers fri- och réttigheter. Den
negativa religionsfriheten samt principen om likabehandling och jimstélldhet kan vara
ett beréttigat syfte da det &r ett skydd for andra personers fri- och réttigheter och kan
dirmed dven begrinsa religionsfriheten.® I fallet Dahlab mot Schweiz var sekularism ett
godtagbart syfte for att begrinsa religionsfriheten pé grund av kravet pd neutralitet
eftersom hon arbetade i det offentliga och pa sé sitt riskerade att pdverka andra genom
att bdra sloja. Sl6jforbudet var hér ett skydd for andra personers fri- och réttigheter.
Kravet pa neutralitet i det offentliga &r d&ven ndgot som har tagits upp i fallet
Ebrahimian mot Frankrike. Dessa fall visar att jamstélldhet och den negativa
religionsfriheten kan vara ett legitimt syfte att begrdnsa religionsfriheten sé linge syftet
ar nodviandigt och sd lange det star i proportion till nagot av de skyddsintressen som

rdknas upp 1 artikel 9(2) EKMR.

 Samira Achbita mot G4S Secure Solutions NV, C-157/15, den 14:e mars 2017, p. 10-13, 16.
% Mal C-157/15, Achbita, p. 30, 32, 44.
% Sahin mot Turkiet, p. 99, 116.
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I detta kapitel har ett antal situationer beskrivits dér arbetsgivaren har infort policys som
for vissa kan uppfattas som diskriminerande och utgéra en begransning av en individs
religionsfrihet. Det dr inte ovanligt att arbetsplatser exempelvis forbjuder politiska,
filosofiska och religiosa dvertygelse. Arbetsgivaren har arbetsledningsritt och har
darmed dven ritt att stilla krav pa viss klddsel.*’ Det 4r dock enligt 1 kap. 1§ DL
forbjudet att diskriminera en arbetstagare pa grund av religion och det dr hér det kan
uppsta en intressekonflikt dér exempelvis arbetstagaren bér sloja pa grund av sin
religion samtidigt som ménga offentliga foretag och foretag med kundkontakt vill
upprétthdlla neutralitet pd arbetsplatsen och vill inte paverka sina anstéllda eller kunders

fri- och réttigheter.

I de flesta fall som har omndmnts i denna uppsats, har domstolen domt till
arbetsgivarens fordel, forutom i fallet med Eweida som fick ritt i domstolen. I hennes
fall ansdg domstolen att hennes religidsa symbol, som var ett kors, samt hennes sétt att
manifestera sin kristendom, var diskret och inte paverkade hennes yrkesutseende.
Dessutom tilldts andra religiosa klader, som exempelvis hijab, dér det inte kunde

bevisas att den hade haft ndgon negativ inverkan pa verksamheten.*®

En mer i6gonfallande symbol dr exempelvis sl6jan och i dessa fall har domstolen domt
annorlunda. I fallen Dahlab mot Schweiz och Ebrahimian mot Frankrike anségs inte
policyn strida mot artikel 9 EKMR och det foreldg darfor heller inte diskriminering pa
grund av religion, da policyn hade ett berdttigat syfte. Detta tyder pa att ju synligare en
symbol &r, desto hardare blir Europadomstolen i sin beddmning. En synligare symbol
paverkar andras fri- och réttigheter, som exempelvis den negativa religionsfriheten, mer

an vad en diskret symbol gor.

Det ér dock i fallet med Achbita, inte utrett om policyn skulle kunna utgdra indirekt
diskriminering, det vill sdga om policyn framstar som neutral men som kan komma att
sarskilt missgynna personer med, i detta fall, en viss religion. Skulle inte policyn ha ett

beréttigat syfte kan policyn utgora indirekt diskriminering.

%" Fahlbeck, 2011, s. 259.
% Eweida och andra mot Storbritannien, p. 94.
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Aven om det finns ett berittigat syfte maste medlen for att uppni syftet vara limpliga
och nddvéndiga. Om policyn tillimpas pé ett konsekvent och systematiskt sétt och
endast giller de arbetstagare som har kontakt med kunder kan policyn vara lamplig.
Riktar sig forbudet enbart till de arbetstagare som har kundkontakt &r forbudet strangt
nodvindigt for att uppna det efterstravade malet.” Policyn forbjuder arbetstagarna att pa
arbetsplatsen bdra synliga symboler for deras politiska, filosofiska eller religiosa
overtygelser.”’ Det framkommer inte av policyn att forbudet endast riktar sig till
arbetstagare som har kundkontakt, vilket innebér att forbudet dirmed skulle kunna
utgora indirekt diskriminering da det inte &r stringt nddvindigt for att uppna det mal

som efterstravas, ndmligen att uppvisa en neutral bild till sina kunder.

En arbetsgivare fir enligt 1 kap. 4§. 2 p. DL uppritta en bestimmelse pa sitt foretag, sd
linge bestimmelsen inte utgor indirekt diskriminering och har ett berittigat syfte och att
de medel for att uppna syftet med kravet dr ldmpliga och nédvéndiga. Utformningen av
ett foretags policy ska leda till 6nskat resultat och inga minde ingripande handlingssétt

ska kunna leda till samma resultat.”"

Det krévs att arbetsgivaren goér en noggrann utredning av policyn innan den tilldimpas
for att undvika att inga andra grupper missgynnas. Om en arbetsgivare inte dr noga i sin
utformning av en policy kan det leda till att arbetsgivaren gor sig skyldig till
diskriminering. Aven om en policy inte missgynnar en individ direkt finns det, som i
fallet med Achbita, en risk att policyn indirekt diskriminerar en viss grupp.
Konsekvenser med att uppritta en policy som forbjuder religidsa symboler dr att en
grupp kvinnor, som exempelvis bér sldja pa grund av sin religion, fir det svérare att fa
en anstillning vilket medfor att de hamnar utanfor arbetsmarknaden. Det kan i sin tur
leda till att foretag gér miste om betydelsefull kompetens. Detta visar vikten av
arbetsgivarens arbete med de aktiva atgdrderna som regleras i 3 kap. 1§ DL och att
arbetsgivaren gor en noga utredning och analys av sin verksamhet for att pa sa sitt

undvika diskriminering.

% C-157/15, Achbita, p. 37, 39, 40, 41, 42.
" Ibid, p. 15.
"' Prop. 2007/08:95, s. 502.
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4.4 Ledighet

En arbetstagare kan i vissa situationer framfora dnskemdl om ledighet eller
arbetstidsforkortning for att kunna delta i gudstjdnst eller pa andra sétt fa utdva sin
religion. Om en arbetstagare inte beviljas ledighet pa grund av detta kan det innebéra ett

hinder for arbetstagaren att utova sin religion.”

Ett exempel ar fallet Stedman mot Storbritannien som var uppe i Europadomstolen.
Faller handlar om en kvinna, Louise Stedman, som arbetade pa en resebyrd. Ett ar efter
Stedman hade borjat sin anstdllning dndrades anstédllningsavtalen for de anstdllda, vilket
innebar att de skulle behdva arbeta dven pa sondagar. Sju ménader efter beskedet
meddelade Stedman sin arbetsgivare att hon inte ldngre tdnkte arbeta pd sondagar, da
hon ansag att det var en dag som skulle dgnas at icke kommersiella, familje- och
religiosa aktiviteter. Eftersom Stedman végrade att underteckna det nya avtalet
avskedades hon efter 22 manaders anstéllning. Hon hdvdade att utdvandet av hennes
kristna tro, som uppenbarade sig nér hon végrade att arbeta pd sondagar, resulterade i en
uppsigning och att handlingen déirmed strider mot artikel 9 EKMR.”
Europakommissionen gjorde dock bedomningen att att uppsdgningen skedde pa grund
av arbetsvégran och hade dirfor inget samband med hennes kristna tro. Darfor har heller

inte hennes religionsfrihets krinkts.”*

Ett annat fall som har tagits upp tidigare, X mot Storbritannien, behandlar ocksa fragan
om franvaro pa grund av religidsa skél. Hér fastslog kommissionen att den muslimska
lararen var medveten om de krav som arbetsgivaren hade stéllt pa sina arbetstagare, men
trots detta valt att ingd ett anstéllningsavtal som forsvarade medverkan i den muslimska
fredagsbonen.” Kommissionen uttryckte i sitt avgorande att en arbetsgivare kan neka en
arbetstagares ledighet for att medverka i en religios aktivitet, om franvaron leder till

allvarliga problem for verksamheten.”®

2 7illén, 2016, s. 157.

B Stedman mot Storbritannien, nr 29107/95, dom meddelad 9:e april 1997.

" Ibid, 1997, p. 1.

ZZ X mot Storbritannien, nr 8160/78, dom meddelad den 12:e mars 1981, s. 36, p. 15.
Ibid, s. 37.
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4.4.1 Arbetstagarens arbetsskyldighet

Vigrar en arbetstagare att arbeta pa en viss dag, som 1 fallet Stedman mot
Storbritannien, kan det anses vara arbetsvdgran och saklig grund for uppsigning istéllet
for en begrinsning av arbetstagarens religionsfrihet. Domstolen slog éven i fallet X mot
Storbritannien fast att arbetsgivaren har rétt att neka en arbetstagares forfragan om
ledighet pa grund av religiosa skil, om franvaron leder till allvarliga problem for
verksamheten. Hir véger arbetstagarens skyldighet gentemot arbetsgivaren tyngre dn
arbetstagarens rétt att utdva sin religion. Uppsdgningarna har i dessa fall inget samband
med religionen, utan grundas istéllet pé att arbetstagaren inte kan fullfolja sina
skyldigheter. I fallet Stedman mot Storbritannien dndrades dessutom anstéllningsavtalet

for alla anstéllda, det var alltsé inte enbart Stedman som fick bdrja arbeta pa sondagar.

4.5 Seder och handlingar

Hailsningsformer ar en del av sociala seder och bruk, dér det i den vésterldndska vérlden
hilsas med handslag som utvixlas oavsett om det 4r mellan mén, mellan kvinnor eller
mellan kvinnor och mén och oavsett om det dr en okédnd person eller en bekant. Denna
form av hélsning &r i Sverige starkt etablerad. I arbetslivet kan det finnas flera olika
situationer ddr intressenter hélsar pd varandra. Exempelvis 6vriga anstéllda, kunder och
arbetsgivare.’”’ Det finns idag inget “handskakningsfall” som har bedomts i
Europadomstolen men det har blivit allt vanligare i Sverige att denna situation

uppkommer pé arbetsplatsen. I ett nyligen avkunnad dom fran AD avgjordes just detta.

Fallet handlar om en kvinna som véren 2016 gjorde en forfrdgan om att arbeta som tolk
pa tolkforetaget Semantix AB. Néar kvinnan under anstéllningsintervjun végrade ta den
manlige foretrddaren i hand med hénvisning till sin religion avbrét han
rekryteringsforfarandet. Kvinnan ar troende muslim och hennes muslimska tro kriaver
att hon lever enligt ett antal regler for att behaga sin Gud. En regel i Koranen forbjuder
fysisk berdring mellan kvinnor och mén som inte dr néra sldkt. DO vickte talan och
gjorde gillande att Semantix hade diskriminerat kvinnan. Foretaget ska ha tillampa ett
kriterium som stéller krav pd handhélsning, vilket enligt DO sérskilt missgynnar den
grupp muslimer som kvinnan tillhdr och som pa grund av religiosa skl darfor inte kan

ta personer av motsatt kon i hand.”

" Fahlbeck, 2011, s. 246.
8 AD 2018:51 s. 3.
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Semantix menar att det avbrutna rekryteringsforfarandet inte berodde pé kvinnans
religion, utan pd att hon végrat ta personer av motsatt kon i hand. Foretaget kraver att de
anstéllda ska behandla mén och kvinnor lika. Darfor tillater inte foretaget att de
anstéllda vigrar ta andra i hand pa grund av kon. Alla som utfor tolkuppdrag for
Semantix rdakning ska folja god tolksed, vilket innebér en skyldighet att iaktta
neutralitetskravet enligt Kammarkollegiets forfattningssamling. Kravet innebir att
tolken ska vara neutral och inte ge tecken pa att favorisera nagon av parterna. Foretaget
menar att de anstillda vid Semantix kommer fran olika etniska och religiosa bakgrunder
som har lett till konflikter. Déarfor har de upprittat en plan for mangfald och

jamstilldhet, for att fi en bra arbetsmilj6 dér anstillda inte behandlar varandra olika.”

4.5.1 Vigran att skaka hand — en religios manifestation?

Det som ritten forst och frimst i detta fall fick ta stéllning till var om vigran att skaka
hand utgor en religios manifestation och om handlingen darmed skyddas av artikel 9
EKMR. Arbetsgivarparterna ansig att att vigran att skaka hand inte var en religios
manifestation dd det saknas ett ndra samband med den skyddande kérnan och att vigran

att ta ndgon i hand inte 4r ett vedertaget sitt att uttrycka islam.*

Enligt Reinhold Fahlbeck, som é&r professor emeritus 1 arbetsrétt vid Lunds Universitet,
foreligger det inte ett direkt samband mellan att inte skaka hand med en person av
motsatt kon och en viss religion och darfor saknar handskakning religios innebord.
Detta innebér enligt Fahlbeck att denna handling hamnar utanfor skyddet for
religionsfrihet. Att vigran att skaka hand &r influerat eller inspirerat av religion dr inte
tillrdckligt for att handlingen ska omfattas av skyddet. Fahlbeck menar att denna form
av handling i sig inte ger uttryck for en viss religion. Vigran att skaka hand kan rora sig
om exempelvis hélsoskél, hygienskél eller familjetraditioner. Handlingen &r dessutom
inget vedertaget sitt att utdva sin religion pd, utan ér snarare en tolkning av islam. Han
menar att en végran att skaka hand inte ér en religios manifestation och faller dirmed

utanfor begreppet religion i diskrimineringslagen.®’ Dock har det konstaterats i fallet

" AD 2018:51s. 6, 7.

% Fahlbeck, Reinhold, Religionsfrihet och mdnskliga rdttigheter, Juridisk tidskrift, 2014/15 (1), 2014, s.
12.

¥ Ibid, s. 13.
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Sahin mot Turkiet att det kan rdcka med att en handling r inspirerat eller motiverat av

en tro for att det ska anses vara en religiés manifestation.®

AD hade dock en annan uppfattning. AD utgick istéllet i sin utredning fran att Koranen
ir en av de frimsta rattskillorna inom islam och att det i Koranen finns en vers dér en
stor grupp muslimska réttsldrda drar slutsatsen att en hélsning mellan kvinnor och mén
som inte har ett néra sliktband med varandra ska ske utan kroppsberéring. AD finner
utifran detta att vdgran att skaka hand har en néra och direkt koppling till en religids

trosuppfattning och att den dérfor skyddas av artikel 9 EKMR.*

Religion finns inte definierat och gransdragningen for vad som ridknas som en religios
manifestation dr, som tidigare ndmnts, problematisk da det inte finns nagot entydigt
svar. Enkvist belyser i sin avhandling problemet med att det saknas en definition av
religion i och med att rétten till religion &r absolut och inte far begrénsas. Dédremot anser
hon att avsaknaden av definition troligtvis beror pa att lagstiftaren vill undvika att
bestimma vad religion r i juridisk mening.* Anledningen till att det inte finns ndgon
definition kan vara en medveten strategi frdin domstolens sida. Domstolen undviker pa
detta sdtt faran att 1 ett réttsligt organ beddma sadant som den inte har ritt kompetens
till.* Dock maste domstolen avgora vad som ir en religiés manifestation. Det gér i detta
fall att diskutera om en tolkning av en vers i Koranen verkligen har ett mycket nira
samband med islam och om vigran att skaka hand ir ett vedertaget sitt att utova sin
religion pa. Artikel 9(1) EMKR tar upp gudstjénst, undervisning, sedvénjor och ritualer
som vedertagna sétt att utdva sin religion pa. Gudstjianst och undervisning &r tva tydliga
sdtt att utdva sin religion pd men sedvinjor och ritualer dr ddremot svarare att precisera.

Darfor dr det dven svart att avgora om végran att skaka hand dr vedertaget eller inte.

AD gor 1 sin bedomning en relativt vid tolkning och staten har ett brett
tolkningsutrymme nir det kommer till denna typ av definitionsproblem.®® AD har i sin
dom tagit vigledning av Europadomstolens praxis dar det framgér att trosuppfattningen

méste uppna en viss nivé av styrka, allvar, sammanhallning och betydelse.”’

82 Sahin mot Turkiet, p. 78.
BAD 2018:51 s. 13.
 Enqvist, 2013, s. 87.

% Ibid, s. 102.

¥ Enkvist, 2013, s. 117-118.
¥ AD 2018:51 s. 12.
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Anledningen till att AD gor en sa pass vid tolkning av en religios manifestation kan
bero pa att gransdragningarna dr otydliga och att religionsfriheten &r skyddad pé en sa
pass hog niva. For att inte riskera att strida mot EKMR tolkar AD hellre den religiosa
manifestationen ndgot vidare, dn vad exempelvis Europadomstolen mojligtvis hade

gjort.

4.5.2 Jamstilldhetspolicy — ett berittigat syfte?

Eftersom AD i sin utredning kom fram till att véigran att skaka i hand &r en religios
manifestation som skyddas av EKMR kan denna handling &dven begriansas enligt artikel
9(2) EKMR. I arbetslivet far det d&ven goras undantag fran diskrimineringslagen enligt 2
kap. 2§. p 1 DL. Syftet med policyn var i detta fall att motverka sérbehandling pd grund
av kon och stirka jamstilldhet pa arbetsplatsen for att fa en attraktiv arbetsmiljo dér alla

ska behandlas lika.®®

Arbetsgivaren ir enligt 3 kap. 1§ DL skyldig att bedriva ett aktivt arbete for att
motverka diskriminering och verka for lika réttigheter och mojligheter. Detta géller
dock inte enbart lika mdjligheter och rittigheter oavsett kon utan dven bland annat
religion. Att utforma en policy som har till syfte att frimja jimstalldhet &r positivt och
det dr dven ett berdttigat syfte dd jamstélldhet dr en grundldggande réttighet. Dédremot
har arbetsgivaren en skyldighet att aktivt utreda och analysera vilka risker och hinder
som finns 1 verksamheten. I detta fall har arbetsgivaren tagit till en atgard som kan fa
konsekvenser for andra arbetstagare vilket tyder pé att arbetsgivare har brustit i sitt
arbete med aktiva atgérder. Arbetsgivaren kan inte enbart ta hénsyn till
diskrimineringsgrunden kon vid en utformning av en policy, d4 det kan leda till att

andra arbetstagare missgynnas och kan da dven uppleva sig diskriminerade.

Trots att det i denna uppsats har konstaterats att jimstélldhet kan vara ett berédttigat syfte
maste proportionalitetsprincipen beaktas. I detta fall konstaterade AD att det fanns andra

mindre ingripande &tgirder som ar mer limpliga for att uppna syftet.”

Att inte bli hdlsad pé, pa grund av en persons konstillhorighet, kan uppfattas som
kriankande och kan enligt Arbetsmiljoverkets vigledning till AFS 2015:4 utgora

% AD 2018:51, s. 15, 16
¥ Ibid, s. 19.
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krinkande sirbehandling.”® Att ha en policy som tvingar sina anstillda att ta i hand kan
ocksé ge upphov till obehag och riskerar att upplevas som krinkande och det &r just
dessa risker som arbetsgivaren i sina aktiva dtgirder enligt 3 kap. 2§ 1-3 p. DL ar

skyldig att undersoka, analysera och forhindra.

AD anség att det fanns mindre ingripande atgérder 4n att krdva handskakning. En annan
mindre ingripande atgérd hade enligt AD istéllet kunnat vara att Semantix kriavde att en
anstélld hdlsar pa anstillda och kunder pa samma sitt, oavsett kon. Exempelvis genom
att kvinnan i detta fall hilsade dven pd kvinnor genom att l4gga sin hand pa brdstet och

inte enbart vid motet med min.”!

I domen tar arbetsgivarparterna upp kravet pd god tolksed och neutralitet, dir AD 1 sin
utredning har kommit fram till att en tolk som hélsar genom att ldgga handen pé hjértat
istillet for att handhilsa inte bryter mot neutralitetsprincipen.”® Europadomstolen har
varit relativ generds 1 sin bedomning i tidigare domar nir det kommer till krav pa
neutralitet och har i de flesta tidigare fall som har tagits upp 1 denna uppsats domt till

arbetsgivarens fordel i de fall foretag har haft krav pa neutralitet.

Det ér en intressant infallsvinkel att det gar att forbjuda slgja, dir en arbetstagare
antingen tvingas vilja att ta av sig sldjan eller bli uppsagd, hédnvisat till foretagets
neutralitet. Om det gér att stélla krav pd att en arbetstagare ska ta av sig sin sldja, som ar
en religios manifestation, borde det rimligtvis dven ga att krdva att arbetstagaren tar
andra anstéllda och kunder 1 hand, med hédnvisning till foretagets neutralitet infor
kunder. Hir aterkommer den negativa religionsfriheten och respekten for andras fri- och
rittigheter. Troligtvis hade en policy med ett krav pa handskakning med hianvisning till
ett foretags neutralitet &nda inte varit proportionerligt eftersom det i detta fall fanns
mindre ingripande atgérder. Dessutom tilldt Semantix andra religidsa symboler, som
exempelvis huvudduk.” For att undvika indirekt diskrimineringen maste policyn
utformas pé ett konsekvents sétt och gilla alla politiska, filosofiska eller religitsa
overtygelser.”* Hade policyn varit utformat pa ett annat sitt och riktat sig till de

anstéllda som har kundkontakt och tydligt hdnvisat till den negativa religionsfriheten

% Arbetsmiljoverket, Vigledning till foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljé, AFS
2015:4, s. 56.

' AD 2018:51, s. 19.

2 Ibid, s. 20.

* Ibid, s. 6.

* C-157/15, Achbita, p. 40.
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och neutralitet infor sina kunder, hade moéjligtvis policyn haft ett berdttigat syfte och

uppnatt de krav pd lamplighet och nddvindighet som stélls.

Alla parter var ense om att en policy som har till syfte att uppna jamstalldhet var ett
berittigat syfte.”” Diaremot fann AD i sin dom att tillimpningen av Semantix policy
sarskilt missgynnar personer med en viss religion, ndmligen de muslimer som tillampar
ett forbud mot handhélsning mellan kvinnor och méan. Policy var heller inte 1amplig och
nddvindig for att uppna syftet da det fanns andra, mindre ingripande dtgirder. Déarfor

har Semantix utsatt kvinnan for indirekt diskriminering.”

Det finns 1 dagsldget inget “handskakningsfall” som har behandlats av
Europadomstolen. Det hade dock varit intressant att se hur Europadomstolen hade domt
1 ett handskakningsfall for att jimfora det med hur AD domt. Jag tror att
Europadomstolen hade gjort en mer generds beddmning, dé tidigare domar som berdr
krav pa neutralitet och skydd for andra personer fri- och rittigheter, har domts till
arbetsgivarens fordel. Eftersom AD i dagsldget inte har vigledande praxis fran
Europadomstolen huruvida végran att skaka hand utgdr en religids manifestation har
AD varit forsiktig i sin tolkning for att inte riskera att strida mot artikel 9 EKMR som
skyddar en individs religionsfrihet. Aven om jimstélldhet ér ett berittigat syfte som kan
begrinsa religionsfriheten maste en arbetsgivare vara noga i sin utformning av en policy
sa att inga andra grupper missgynnas. Det blir problematiskt nér ritten tvingas véga tva
rittigheter mot varandra och framforallt i de fall dédr grinsdragningarna &r otydliga. For
att undvika att hamna i en situation dér rattigheter som religionsfrihet och jamstélldhet
krockar med varandra tror jag att det dr viktigt att det rdder en Oppen dialog pa
arbetsplatsen. Bade arbetsgivare och arbetstagare ska samverka for att motverka
diskriminering, detta giller for alla diskrimineringsgrunder. Genom att fora en Gppen
dialog minskar risken for missforstdnd och skapar istillet respekt och tolerans for
varandra. Arbetsgivarens aktiva atgérder blir dirfor enligt mig en allt viktigare del 1
arbetslivet d4 samhallet blir allt mer méngkulturellt och dér olika virderingar riskerar att

kollidera med varandra.

% AD 2018:51, s. 16.
% AD 2018:51, s. 15, 19.
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5 Slutsats

Syftet med denna uppsats har varit att utreda hur l&ngtgdende en arbetstagares
religionsfrihet &r i arbetslivet och vilka skyldigheter arbetsgivaren har att bedriva ett
jamstillt arbete. Detta fOr att f4 svar pd frdgan hur den rattsliga avvagningen gors nér en
arbetsgivares skyldighet att inte diskriminera ndgon pa grund av kon kolliderar med

arbetstagarens religionsfrihet.

Religionsfriheten skyddas av artikel 9(1) EKMR och bestar av forum internum och
forum externum. Forum internum innebaér friheten till och frin en religion och ir en
absolut rittighet som inte far begrénsas. Daremot faller rétten att utdva sin religion,
forum externum, utanfor den absoluta réttigheten. Eftersom det inte finns ndgon tydlig
gransdragning av vad som &r en religios manifestation behover domstolen ta hjélp av
utarbetad praxis frdn Europadomstolen. Dér har det konstaterats att det méste foreligga
ett ndra samband mellan handlingen och den skyddande kdrnan, forum internum, eller
att handlingen dr motiverad eller inspirerad av en tro for att handlingen ska utgdra en
religiés manifestation. Eftersom rétten att utdva sin religion inte &r absolut, kan denna
del av religionsfriheten begransas. En tilldten begrénsning enligt artikel 9(2) EKMR ér

bland annat skydd av andra personers fri- och réttigheter.

Eftersom jamstélldhet 4r en grundlidggande réttighet och ddrmed har ett berittigat syfte,
ankommer det pa domstolen att utreda om de medel som anvinds for att uppna
jamstélldhet dr ldmpliga och nédvéndiga eller om det finns mindre ingripande atgarder
som leder till samma resultat. Om de medel som anvénds for att uppna jdmstélldhet &r
lampliga och nddvindiga kan jamstilldhet begriansa utdvandet av en arbetstagares

religionsfrihet.

Trots att en individ genom artikel 9 EKMR har ett starkt réttsligt skydd finns det
situationer ddr andras fri- och réttigheter véger tyngre. I arbetslivet har en arbetstagare
inte enbart réttigheter, utan dven en arbetsskyldighet. Arbetsgivaren har i forsta hand i
uppgift att uppfylla de verksamhetsmél som finns uppsatta, vilket kan innebéra att en
arbetstagares religionsfrihet fir ge vika for arbetsgivarens ritt att leda och fordela
arbetet och de villkor som finns uppsatta i ett anstdllningsvillkor. En arbetsgivare ar
skyldig att arbeta for en jamstilld arbetsplats och far upprétta policys som har till syfte

att uppné detta. Dock méste arbetsgivaren vara noggrann i sin utformning for att
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undvika att gora sig skyldig till diskriminering. En arbetsgivare har genom de aktiva
atgdrderna en skyldighet att motverka diskriminering och da méste alla

diskrimineringsgrunder beaktas, sdvil kon som religion.

5.1 Vidare studier

Religionsfrihet i arbetslivet dr ett amne som vicker ménga fragor som dérmed ger
anledning att fordjupa sig ytterligare i. Det finns 1 dagsldget inget “handskakningsfall”
fran Europadomstolen. Jag tror dock att det dr en tidsfrdga innan denna fraga behandlas
dven dér. Det hade darfor varit av intresse att i framtiden se hur Europadomstolen

domer 1 ett sadant fall, for att sedan jamfora det med hur AD har domt.

Eftersom undersokningar visar att sex av tio svenskar &r positiva till ett krav pa att
anstillda ska skaka hand med motsatt kon och dé flera partier dr 6ppna for en
lagéindring”’ hade det i en fortsatt studie inom detta omrade &ven varit intressant att
forska i hur en sddan lagéindring skulle kunna se ut d& det ar ett komplext dmne, dér
bade religionsfrihet och jaimstélldhet dr tvd grundliggande réttigheter, som &r svéra att

stdalla mot varandra.

T TV4 Nyheter, Sex av tio svenskar: Krdv att anstéllda skakar hand med motsatt kon, 2018.
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