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Sammanfattning

Sl6jbarande kvinnor en utsatt grupp i samhallet med extra svarigheter att fa arbete eller vara
anstallda pa arbetsmarknaden. Bade offentliga och privata arbetsplatser har maojligheten att
infora kladkoder som innefattar ett sléjforbud. Sléjforbudet pa arbetsplatserna kan grunda sig
pa olika orsaker. Religionsfrihet och dess réatt att fa yttra sin religion ar en viktig och kanslig
sak for manga manniskor. Uppsatsen syftar darfor till att undersoka och analysera om och under
vilka forutsattningar en arbetsgivare kan infora ett slojforbud pa arbetsplatsen. Ett annat syfte
med denna uppsats &r &ven att utreda huruvida det foreligger skillnader mellan privata och
statliga arbetsgivares mojligheter att inskranka religionsfriheten.

Alla begréansningar av sl6jan ar daremot inte att ses som diskriminering. Manga foretag véljer
att vara neutrala nar det galler politiska och religiosa fragor gentemot sina kunder och anstéllda.
De foredrar att undvika att visa personliga asikter eller diskriminera baserat pa religiosa eller
politiska dvertygelser.

Men foretagens stravan efter neutralitet har skapat hinder for kvinnor som bér sl6jan i samhéllet,
sarskilt pa arbetsmarknaden. Policyn medfor rétten for arbetsgivaren att inte anstélla eller séga
upp kvinnor som bar slojan. Foretag kan ocksa valja att forbjuda sléjan av halsoskal och
sakerhet. Sjukhus ar ett exempel pa en arbetsplats med mycket handlingsfrihet nar det galler att
infora regler for de anstélldas kladsel.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Arbetsgivaren bar pa en bestammanderatt som innefattar att arbetsgivaren i princip kan fritt
leda och bestdamma 6ver arbetsplatsen. Om en arbetsgivare anser att en arbetstagare inte ar
tillrackligt kvalificerad kan omplacering av arbetstagarens anstallning ske. Arbetsgivarens
sjalvstyre kan aven stracka sig utdver uppsagningar eller vélja att inte anstalla manniskor pa
grund av kvalifikationsbrist. Omplaceringar och uppségningar fran arbetsgivarens sida kréaver
en vélmotiverad grund. Det finns begrénsningar inom arbetsgivarens handlingsfrinet som
medfor att omplaceringar, uppsagningar och att en person inte gar vidare i
rekryteringsprocessen inte far ske i diskriminerande syfte.

Samtidigt ar sléjbarande kvinnor en utsatt grupp i samhéllet med extra svarigheter att fa arbete
eller vara anstéllda pa arbetsmarknaden. Tidigare forskning har bevisat att sléjbarande kvinnor
upplever diskriminering mot deras muslimska huvudbonad. Samtliga kvinnor har uppgett att de
kanner att fordomar om den religiésa sléjan blir ett hinder for att integrera pa arbetsmarknaden.*
En annan studie har dven visat att arbetsgivare véljer bort slojbarande kvinnor pa den svenska
arbetsmarknaden. Under arbetsintervjuer kan arbetsgivare erbjuda tjansten i utbyte mot att den
slojbarande kvinnan tar av sin religiésa huvudbonad. Manga kvinnor har uppgett att de kanner
sig tvingade att anpassa sig till kraven for att bli erbjuden tjansten. Flertalet sl6jb&rande kvinnor
har dven angett att de var tvungna att arbeta hardare for att fa tjansten an kvinnor utan slgja.
Studien visar dven att svenska besldjade kvinnor med svenskt ursprung upplevt diskriminering
pa arbetsmarknaden.?

Bade offentliga och privata arbetsplatser har uppmarksammats for nekandet av slojbarande
kvinnor. Det finns exempelvis flera kommunala skolor som infért policys som begrénsat
slojbarande larare att bara den religiosa huvudbonaden.®

Sokande och anstéllda pa en arbetsplats omfattas av grundlagsskyddade fri- och rattigheter
samt principen om icke-diskriminering. Deras rétt till religionsfrihet och ratten till att yttra
denna maste beaktas. 4

Arbetsgivare kan vélja att inte anstéalla en sléjbarande kvinna eller séga upp en sljbarande
kvinna pa grund av olika motiv. Det kan réra sig om sdkerhetsaspekter, eller att arbetsplatsen
vill anpassa sig efter neutralitetsprincipen. For vissa arbetsgivare kan det vara viktigt att skapa
en enhetlig och neutral arbetsmiljo dar ingen religiés symbolik tillats, inklusive slojan.
Neutraliteten kan vara av vikt for att undvika att andra arbetstagare ska kanna sig obekvama
eller for att undvika att arbetsplatsen uppfattas som partisk. Sakerheten pa arbetsplatsen kan
ocksa paverkas negativt av att tillata slojan pa arbetsplatsen. Detta kan bero pa att slojan kan

! Naved, Bakali, Islamophobia Understanding Anti-Muslim Racism through the Lived Experiences of Muslim
Youth, Rotterdam Sensepublishers, 2016.

2 Sixtensson, Johanna, Hemma och fraimmande i staden - kvinnor med sloja berattar. Malmo University
Publications in Urban Studies 4, Malmé Hdgskola, Institutionen for urbana studier, 2009, s. 39-40 och
Johansson, Emilia, Forskning Om Diskriminering Av Muslimer | Sverige, 2013, s. 1 ff.
https://www.do.se/download/18.2771f225178022473141e2a/1618941270230/rapport-forskning-
diskriminering-muslimer-sverige.pdf”, lydelse: 2023-04-06.

3 Hambler, Andrew, Religious Expression in the Workplace and the Contested Role of Law. Routledge, 2014.
4 Prop. 2009/10:80, En reformerad grundlag, s.187.



utgora en potentiell sékerhetsrisk genom att hindra synfaltet, fastna i maskiner eller utrustning,
eller utgéra en brandrisk.®

1.2 Syfte och fragestallningar

Ofta uppmarksammas arbetsplatser som har eller véljer att infora ett sl6jforbud pa bade den
offentliga och privata arbetsplatsen. Sljforbudet pa arbetsplatserna kan grunda sig pa olika
orsaker. Religionsfrihet och dess rétt att fa yttra sin religion ar en viktig och kanslig sak for
manga manniskor. Uppsatsen syftar darfor till att undersoka och analysera om och under vilka
forutsattningar en arbetsgivare kan infora ett slojforbud pa arbetsplatsen. Syftet med denna
uppsats ar aven att undersoka om det foreligger skillnader mellan privata och statliga
arbetsgivares mojligheter att begransa sina anstalldas religionsfrihet.

For att uppna syftet behover foljande fragor besvaras:

- Arbarandet av den muslimska sléjan pa arbetsmarknaden en réttsligt skyddad handling,
och hur skyddas den réttigheten?

- Kan en arbetsgivare inskranka religionsfrineten pa arbetsplatsen, genom att infora ett
slojforbud pa arbetsplatsen, och under vilka forutsattningar kan en sadan inskrankning
godtas?

- Foljer det nagon skillnad mellan hur offentliga och privata arbetsgivare motiverar
slojforbudet pa arbetsmarknaden?

1.3 Metod och material

Denna studie grundas pa den traditionella rattsdogmatiska metoden.® Med den rattsdogmatiska
metoden avses ett faststéllande av géllande rtt, tolkning av rattsk&llorna samt systematisering
av gallande ratt. Den svenska rattsordningen bestar av rattsregler i diverse rattskallor. Forskarna
inom rattsvetenskap dr inte helt eniga om vad rattsdogmatisk metod innefattar och innebér.”
Enligt Jareborg ar lagstiftning, lagférarbeten, rattspraxis och doktrinen utgangspunkten fér den
traditionella rattsdogmatiska metoden.? Medan, Olsen delar uppfattningen om att
rattsdogmatiken syftar till att tydliggora vad gallande ratt ar.° Rattsvetaren Heuman redogor
den rattsdogmatiska metoden som en hierarki av de auktoritativa rattskallorna som utgors av
lag, forarbeten och prejudikat.’® Sandgren beskriver dock anvandningen av rattskéllorna som
att ”en forfattning ska féljas, prejudikat och férarbeten bor foljas och en dissens i HD, doktrin,

5 Kiichler, Teresa. “EU-Domstol: Sloja Far Forbjudas P& Jobbet.” Svenska Dagbladet, 2021-07-19.
https://www.svd.se/a/4zrvng/eu-domstol-foretag-far-forbjuda-sloja-pa-jobbet”, lydelse: 2023-04-16.

6 Frantzeska, Papadopoulou, Bjorn, Skarp, Juridikens Nycklar: Introduktion till Réttsliga Sammanhang, Metoder
Och Verktyg. Stockholm, Wolters Kluwer, 2017, s. 133.

7 Sandgren, Claes, Vad Ar Rattsvetenskap?, u. 1., Jure Forlag, 2009, s. 20 ff.

8 Jareborg, Nils, Rattsdogmatik som vetenskap, Svensk Juristtidning, 2004, s. 1-10.

° Olsen, Lena, Rattsvetenskapliga perspektiv, Svensk Juristtidning, 2004, s. 105-145.

10 Heuman, Lars, Konflikten mellan laran om de auktoritativa rattskallorna och principen om det bésta
rattsk&llematerialet, Juridisk Tidskrift, u. 3., 2020/21, s. 627-658.


https://www.svd.se/a/4zrvng/eu-domstol-foretag-far-forbjuda-sloja-pa-jobbet

soft law, utlandsk ratt far foljas.®® Men enligt Sandgren finns fler perspektiv pa
rattsdogmatiken.? Ett annat satt att se rattsdogmatiken pa ar att den kan faststallas utifran metod
och material, det gar aven att faststélla gallande ratt utifran syftet. Daremot anser Sandgren att
forfattningar ar hogst upp i réattskallehierarkin och att forarbeten samt prejudikat ar att ses som
svagare. Han menar att doktrin ar att ses som annu svagare.*?® Ytterligare en aspekt som Jareborg
haller sig fast vid ar att rattsdogmatiken visar vilken juridisk argumentation som &r acceptabel. 14

Det pastas ocksa att rattskallelaran inkluderas in i den sa kallade erkéanningsregeln. En
forklaring av erkanningsregeln ar att rattskéllelaran &ndras utefter hur jurister vérderar och
anvander rattskallorna.®®

I enlighet med det hierarkiska ledet av rattskallelaran, anvénds i det hér arbetet lagtext for att
faststalla den gallande ratten. Under arbetet framgar begransningar, dessa bor tolkas restriktivt
medan enskildas rattigheter ska tolkas till dennes fordel.’® Huvudregeln &r att tolka och
analysera lagtexten, men for en djupare forstaelse maste stod i andra rattskallor brukas for att
faststélla den géllande réatten.

Forarbeten har varit en betydelsefull rattskalla i arbetet for att forsta vad lagstiftningarnas syfte
med specifik reglering eller formulering ar, samt dess intressen. | studien anvands forarbeten
som ligger till grund for diskrimineringslagen (2000:567) [DL], men uppsatsens syfte gar inte
att besvaras endast genom denna. For att ytterligare fa en forstaelse av de svenska rattsreglerna
har det EU-rattsliga rattssystemet varit av betydelse da den svenska ratten grundar sig pa det
EU-rattsliga rattssystemet.r” Den europeiska unionsratten raknas som en svensk rattskalla pa
grund av att Sverige ar medlem i Europeiska unionen.'® EU-medlemskapet innebar att ett
rattsligt problem dven ska beaktas av ytterligare rattskallor.® | arbetet kommer dven europeiska
ratten att studeras och analyseras, har raknas det gemensamma regelverket samt dess rattspraxis.
De gemensamma kéllorna for europeiska rétten kan delas upp i féljande: primarratten,
sekundarratten samt internationella avtal. Primarratten anses vara av den grundldggande
rattskallan inom EU-ratten.?® Sekunddra EU-ratten innefattar regleringar som generas av
institutionerna enligt deras befogenheter, sdsom forordningar, direktiv och beslut.?* Sveriges
domstolar och myndigheter har en skyldighet att tillampa EU:s regler.?? Den sa kallade
foretradesprincipen aktualiseras i tillfallen déar svensk lag och EU-lag &r i strid med varandra.
Principen betyder att unionsratten har foretrade framfor statens nationella lagar.?

Uppsatsen baseras delvis pa flertalet rattsfall som bedomts i Arbetsdomstolen (AD),
Diskrimineringsombudsmannen (DO), europeiska domstolen for de manskliga réttigheterna
(Europadomstolen), ECHR och Europeiska unionens domstol (EU-domstolen). Avgdrandena

1 sandgren, Claes, Rattsvetenskap for uppsatsforfattare — Amne, material, metod, argumentation och sprak, u.
5., Norstedts Juridik AB, Stockholm, 2021, s. 48.

12 sandgren, Claes, Ar rattsdogmatiken dogmatisk?, Tidskrift for Rattsvetenskap, 2005, s. 648—656.

13sandgren, Claes, Rittsvetenskap for uppsatsforfattare — Amne, material, metod, argumentation och sprék, u. 5.,
Norstedts Juridik AB, Stockholm, 2021, s. 48.

14 Sandgren, Claes, Ar rattsdogmatiken dogmatisk?, Tidskrift for Rattsvetenskap, 2005, s. 648—656.

15 Dahlman, Christian, Ratt och rattfardigande, u. 2., Studentlitteratur, 2010, s. 24.

16 Ahman, Karin, Grundlaggande rattigheter och juridisk metod, u. 2., Norstedts Juridik, Stockholm, 2019, s. 21.
17 Nystrom, Birgitta, EU och arbetsratten, u. 5., Stockholm: Wolters Kluwer, 2017, s. 34.

18 Glava, Mats, Hansson, Mikael, Arbetsratt, u. 4., Studentlitteratur, Lund, 2020, s. 443, s. 118.

19 Glava, Mats, Hansson, Mikael, Arbetsratt, u. 4., Studentlitteratur, Lund, 2020, s. 443.

20 Nystrom, Birgitta, EU och arbetsratten, u. 5., Stockholm: Wolters Kluwer, 2017, s. 35.

21 Nystrom, Birgitta, EU och arbetsratten, u. 5., Stockholm: Wolters Kluwer, 2017, s. 35-36.

22 Nystrom, Birgitta, EU och arbetsratten, u. 5., Stockholm: Wolters Kluwer, 2017, s. 36.

23 Mél C- 6/64, Costa mot E.N.E.L., 1964.



beror situationer dar réatten att uttrycka sin religion stéllts mot arbetsgivarens réttigheter och
intressen. Dessa har anvants for att forsta innebdrden av lagtexten som i manga avseenden ar
vagt formulerad.

Aven doktrin &r av vikt for utredningen, avhandlingar, sdval som bocker och lagkommentarer
inom det berérda omradet. Doktrin anvands i syfte for ytterligare véagledning i arbetets
fragestallningar. Viktigt att podngtera &r att det finns delade meningar huruvida doktrin &r att
erkdannas som en rattskalla eller inte.?*

Studiens utredning kommer som tidigare namnt att grunda sig pa den traditionella
rattsdogmatiska metoden. | den forsta fragestallningen utfors en djupare utredning av gallande
ratt och bakgrunden till forfattningarna, medan andra fragestallningen ber6r géllande rattens
tillampning och tolkning. Sista fragestallningen ber6r huruvida det foreligger nagon skillnad
mellan den offentliga och privata sektorn.?

1.4 Avgransningar

For att ga till vaga med arbetet har en del avgransningar varit nodvandiga att utforas.
Huvudfokus i uppsatsen ar att utreda hur den svenska ratten ser pa slojforbudet pa den svenska
arbetsmarknaden. For att kunna undersoka den svenska ratten har EU-praxis varit vasentlig pa
grund av att domstolsbesluten blir bindande for Sverige.

Huvudfokus for uppsatsen ligger pa arbetsgivarens mojligheter att inskranka arbetstagarens
grundldggande réttighet, religionsfriheten. Det &r &ven av vikt att presentera att kvinnor med
muslimsk bakgrund som inte bér den religiésa huvudbonaden inte kommer att skildras i arbetet,
inte heller muslimska for- och efternamn. Darav kommer endast diskrimineringsgrunden
religion att diskuteras i syfte om att undersoka rattigheten att bara sléjan pa arbetsplatsen.
Etniskt ursprung kommer inte att vara i fokus i undersékningen trots att det kan anses vara en
bidragande faktor.?6 Uppsatsen behandlar arbetsgivare i sin helhet, privata arbetsgivare samt
offentliga anstéllningar. Syftet med uppsatsen ar delvis att jamfora likheter och skillnader i den
offentliga och privata arbetsmarknaden. Arbetet kommer att beréra slojférbudet for arbetstagare
vid rekryteringsprocessen samt under anstéallningsperioden. Uppsatsen kommer inte att berdra
rekrytering via bemanningsféretag pa djupet, eller praktikanter. Deltidsanstéllningar kommer
endast att kort beréras. Mest fokus kommer dock att laggas pa arbetsgivaren och arbetstagaren.

1.5 Disposition

Uppsatsen ser ut pa foljande satt: inledning, undersékning av fragestéllningarna, analys och
slutsatser och avslutande kommentarer.?’

| forsta kapitlet presenterats &mnet som foljs av syfte, metod och material, avgrénsning,
disposition, begreppsforklaring och tidigare forskning. I andra kapitlet foljer en bakgrund om

24 Ahman, Karin, Grundlaggande rattigheter och juridisk metod, u. 2., Norstedts Juridik, Stockholm, 2019, s. 21.
25 7zetterstrom, Stefan, Juridiken Och Dess Arbetssitt: En Introduktion, lustus, 2022, s. 111.

%j0hansson, Emilia, Forskning Om Diskriminering Av Muslimer 1 Sverige, 2013, s. 1 ff.
“https://www.do.se/download/18.277ff225178022473141e2a/1618941270230/rapport-forskning-
diskriminering-muslimer-sverige.pdf”, lydelse: 2023-04-06.

2 Hegelund, Signe, Akademisk Argumentation, u. 1., Liber AB, Malmg, 2007, s. 34.



hur den svenska diskrimineringslagen bildats, och dess ursprung i EU-ratten. | kapitel tre
redovisas relevanta lagstiftningar inom svensk ratt samt internationella lagstiftningar som har
betydelse for syftet. | kapitel fyra redovisas rattspraxis som ror barande av sléjan pa
arbetsmarknaden, och hur forfattningarna ska tolkas. | kapitel fem redovisas slutsats och analys.

Under varje undersokningskapitel kommer en slutsats att avldggas trots att en omfattande
slutsats kommer att finnas i slutet arbetet. Detta for att ge en béttre forstaelse for lasaren till vad
som utretts och varfor det har vart av vikt att bendmna.

1.6 Begreppet sloja

Denna studie undersoker slojforbudet som arbetsgivare kan infora pa arbetsmarknaden. |
studien anvands genomgaende termerna sloja”, “religios huvudbonad”, “sléjbéirande kvinnor”
eller “muslimska sléjan”, som enligt den svenska akademins ordbocker ar ett islamiskt
kladesplagg som tacker axlar och har.?® Den islamiska juridiken forklarar slojan som ett plagg
som asyftar att en kvinna ska tacka sig.?® Studien kommer déarav inte att ga in pa andra varianter
av islamiska tackande kladsel sdsom nigab och burka.®° Detta da syftet med studien &r att endast
fokusera pa om och under vilka eventuella forutsattningar en arbetsgivare kan infora ett
slojforbud pa arbetsplatsen.

1.7 Tidigare forskning

Pa den senaste tiden har fragor om religionsfriheten och dess granser uppmarksammats i
Sverige. Nagon som har berort fragorna ur ett politiskt och ett rattsligt perspektiv ar forskaren
Fahlbeck, i sin utgivna bok. Boken behandlar religionsbegrasningarna i ljuset av ménskliga
rattigheter och friheten att utéva sin religion.3! Fragor som Fahlbeck berort &r bland annat ratten
att bara den muslimska huvudbonaden. Vidare har Fahlbeck poédngterat att det forefinns en
fordom mot den muslimska huvudbonaden i den vasterlandska varlden.3? Mot slutet av boken
hévdade Fahlbeck att skyddet for den religiosa friheten och dess utévande nastintill &r
obefintlig, da sléjan kan enligt svensk ratt forbjudas inom den offentliga och privata sektorn.3

En till professor som har forskat kring friheten att fa uttrycka sin religionsovertygelse, &r
Fransson. | sitt arbete har Fransson analyserat tre domar dar bland annat fri- och réttigheten att
bara sin muslimska sl6ja pa arbetsplatsen star i strid med arbetsgivarens arbetsledningsratt.*
Syftet med Franssons arbete ar att undersoka om och till vilken grad arbetslivet ar fritt fran
diskriminering. | samband med utredandet har Fransson konstaterat att det inte ar helt klart om
hur manga arbetsgivare i Sverige som tillampar neutralitetsprincipen.®® Nagra slutpunkter i
Franssons arbete &r att arbetsgivarens medstdmmanderétt ar beréttigad, sarskilt for arbetstagare

28 Svenska Akademiens ordlista, 2019.

29 Berge, Elin, Manga, Edda, Slgjor, u. 1., Bokforlaget Atlas, 2006-03-01, s. 3 ff.

30 Svenska Akademiens ordlista, 2019.

31 Fahlbeck, Reinhold, Bed och arbeta. Om religionsfrihet i arbetsliv och skola., Liber, Malmd, 2011, s. 500 ff.
32 Fahlbeck, Reinhold, Bed och arbeta. Om religionsfrihet i arbetsliv och skola., Liber, Malmo, 2011, s. 537.
33 Fahlbeck, Reinhold, Bed och arbeta. Om religionsfrihet i arbetsliv och skola., Liber, Malmg, 2011, s. 541.
3 Fransson, Susanne, Tre domar — en studie av begransningen av kvinnors ratt att manifestera sin religion i
arbetslivet, Arbetsmarknad & Arbetsliv, 2018, s. 10 ff.

% Fransson, Susanne, Tre domar — en studie av begransningen av kvinnors rétt att manifestera sin religion i
arbetslivet, Arbetsmarknad & Arbetsliv, 2018, s. 95.



som kommer i kontakt med kunder.3¢ En till avslutande punkt &r att andra rattigheter sésom
ratten till god halsovard far ga fore ratten till religion. Samtidigt ar det upp till varje medlemsstat
att utféra avvagningar mellan olika de olika intressena (margin of appreciation).%’

% Fransson, Susanne, Tre domar — en studie av begransningen av kvinnors ratt att manifestera sin religion i
arbetslivet, Arbetsmarknad & Arbetsliv, 2018, s. 88.
37 Fransson, Susanne, Tre domar — en studie av begransningen av kvinnors ratt att manifestera sin religion i
arbetslivet, Arbetsmarknad & Arbetsliv, 2018, s. 92.



2. Den rattsliga bakgrunden

En arbetsgivare har ratten att leda arbetet, detta kallas for arbetsledningsratten. Arbetsgivaren
har en skyldighet att leda verksamheten samt att fordela arbetet, med andra ord har
arbetsgivaren befogenheter enligt 32 8 DL. Arbetsledningsratten fOrutsatter att arbetstagaren
aven uppfyller sin skyldighet inom arbetet. P4 1900-talet innebar ratten en mojlighet for
arbetsgivaren att anstalla fritt, ratten att fritt siga upp sina arbetstagare, sa lange det inte krankte
foreningsratten.®® Daremot finns numera en begransning gentemot den nylagda ratten,
uppsagningsratten baseras pa ett krav pa saklig grund vid uppséagning, jfr. 7 § lag (1982:80) om
anstallningsskydd [LAS]. Den fria anstallningsratten har aven inskrankts.2°

2.1 Arbetsledningsratten

Arbetsgivarens arbetsledningsratt utgors av rétten att bestdmma Over arbetsorganisation,
arbetsmetoder och produktionssatt. Ratten bestar dven av att omplacera arbetstagare till andra
arbetsuppgifter for deras arbetsskyldighet med hansyn till kompetensutveckling och
utbildning.*® Arbetsledningsratten ar sedvanlig for arbetsgivarens beslutanderatt.** 1 dagslaget
har arbetsledningsratten inskrankts, en del av inskrdnkningarna utgdrs av olika
diskrimineringsforbud. Den allmdnna rattsgrundsatsen dr och har alltid grundat sig i att
arbetsledningsbeslut inte far grunda sig pa ond sed pa arbetsmarknaden. Arbetsgivarens beslut
maste darav grunda sig pa god sed om han fattar ett beslut som har samband med en
diskrimineringsgrund.*? Syftet ar inte att den fria arbetsledningsratten ska forsvinna. Daremot
begréansas den fria arbetsledningsratten av den sa kallade objektivitetsprincipen i kungorelse
(1974:152) [RF] 1 kap. 9 § pa den offentliga sektorn. Myndigheter inom den offentliga
forvaltningen bor i sin verksamhet handla sakligt och opartiskt. Det resulterar i att
arbetsledningsbeslut inte far vara godtyckliga. Sarbehandling far darfor inte ske utan laga
stod.*

Bastubadarprincipen i AD 1978 nr 89 satte sin prégel for ingripande omplaceringar,
arbetsgivare ar skyldiga att med godtagbara skal motivera en ingripande omplacering. Principen
ar inget forbud mot ingripande omplaceringar, den berér endast omplaceringar pa grund av en
arbetstagares personliga forhallanden. Det finns dven en majlighet for arbetsgivaren att avtala
bort sin arbetsledningsrétt i kollektivavtalet. 1 11 § lag (1976:580) om medbestdmmande i
arbetslivet [MBL] ar arbetsgivaren skyldig att tillsammans med den kollektivbdrande

3 Liknande 6verenskommelser om respekt for arbetsgivarprerogativet och foreningsratten ingicks ocksd i andra
nordiska l&nder i borjan av 1900-talet, se Nielsen, Ruth, Employers' Prerogatives - in a European and Nordic
Perspective, Handelshdgskolans férlag, Képenhamn, 1996, s. 18.

39 Se mer for den fria anstallningsratten genom foreningsrattsreglerna i 7-9 §§ MBL, reglerna om
ateranstallningsratt i 25-27 88 LAS och infriandet av normer for anstéllningsbeslut i de olika
diskrimineringslagarna.

40 Schmidt, Folke m.fl., Lontagarratt, Juristforlaget, Stockholm, 1994, s. 224 och Goransson, Hakan,
Godtycklighet eller" godtagbara skal" vid arbetsledningsbeslut?, Juristforlaget, Stockholm 1996, s. 55-67.

41 Jfr exempelvis Kallstrom, Kent, Lokala kollektivavtal, Om lokala parters rattsliga stallning inom fackliga
organisationer, Liber forlag, Stockholm, 1979 och Géransson, Hakan, Godtycklighet eller” godtagbara skal" vid
arbetsledningsbeslut?, Juristforlaget, Stockholm 1996.

42 Fahlbeck, Reinhold, Praktisk arbetsratt, u. 3., Liber forlag, Malmgo, 1989, s. 214.

43 Fahlbeck, Reinhold, Praktisk arbetsratt, u. 3., Liber forlag, Malmgo, 1989, s. 97 ff.
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arbetstagarorganisationen ta beslut rérande ingripande omplaceringar eller forandringar.*
Samarbetet med arbetstagarorganisationen frantar inte arbetsgivaren beslutanderatten i
arbetsledningsfragor, syftet ar endast att beslutet ska diskuteras med arbetsorganisationen.*®

Arbetsledningsratten beror inte bara arbetsgivaren och verksamheten, utan ocksa arbetstagarna.
Arbetsgivarens beslut kan paverka arbetsmetoder, arbetsuppgifter, arbetstid och utbildning,
vilket inverkar pa arbetstagarnas arbete, arbetsmiljo samt trivsel.*6

2.2 Gransdragningen mellan arbetsledningsréatt och diskriminering

Diskrimineringsforbuden uppstaller ett krav pa arbetsgivaren och utgor en inskrankning i
arbetsgivarens fria arbetsledningsratt. Begrénsningen hindrar arbetsgivaren att utfva sin
arbetsledningsratt pa ett otillatet satt, det innebar att arbetsgivaren forbjuds fran att diskriminera
arbetstagare. De stéllda kraven pa arbetsgivaren betyder att han ar skyldig att bevisa att
agerandet i fraga inte baseras pa diskriminering. Diskrimineringsforbuden tyder pa en omvéand
bevisborda, arbetsgivaren har en skyldighet att bevisa att en saklig motivering foreligger.
Detsamma géller indirekt diskriminering, det innebdr att arbetsgivaren har en skyldighet att ha
en saklig grund for sarbehandlingen.*” Arbetsgivarens forbud att inte diskriminera inkluderar
inte bara heltidsanstéllda, utan ocksa deltids- eller visstidsanstallning. Forutsattningen for att
en arbetsgivares arbetsledningsbeslut inte ska klassificeras som en inskrankning i icke-
diskrimineringsprincipen &r att arbetsgivarens framfor en saklig grund for beslutet.
Arbetsgivaren har en skyldighet att bevisa att hans beslut inte baseras pa nagon av de olika
diskrimineringsgrunderna.*®

Under de senaste aren har flertalet diskrimineringsgrunder utvecklats i Sverige. Utvecklingen
grundar sig pa EU-ratten samt en del EG-mal. Enligt artikel 10 EG (f.d. artikel 5 i EG-fordraget)
ar medlemsstaterna i EU att anpassa sina egna lagar till EG-rétten. Den svenska ratten och
arbetsledningsrattens innehall bor darav anpassa sitt innehall till objektivitetsprincipen enligt
EG-ratten.*® Det var i maj 1999 nar skyddet mot diskriminering i arbetslivet i Sverige fick en
mer omfattande roll. Sverige inforde tre nya diskrimineringslagar, dels lagen (1999:130) om
atgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet, dels lagen (1999:132) om forbud mot
diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder och till sist lagen (1999:133) om
forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning. Sedan har ocksa
jamstalldhetslagar utvecklats med tiden sasom jamstalldhetslagen (1991:433) [JamL], denna
lag &r under standig utveckling for att stimma 6verens med EG-ratten.*° | dagslaget forefinns

4 Arbetsgivaren ar dessutom enligt 13 § MBL skyldig att férhandla med en icke-kollektivavtalsharande
arbetstagarorganisation om en fraga som sarskilt angar arbets- eller anstallningsférhallandena for medlemmar i
denna organisation. Omplaceringen aven enskild medlem utgor en sadan fraga. Jfr prop. 1975/76:105, Med
forslag till arbetsrattsreformen m.m., bil. I s. 360 f.

4 Jfr prop. 1975/76:105, Med forslag till arbetsrattsreformen m.m., bil. 1 s. 353 ff. Jfr exempelvis ocksad AD
1978 nr 89, AD 1991 nr 128 och AD 1996 nr 53.

4 Atkinson, John, Manpower Strategiers for Flexible Organisations, i Personnel Management, August,1984, s.
264 f, s. 283.

47 Numbhauser-Henning, Ann, Civilratt i Den Sociala Dimensionen: Om icke-diskriminering och krav pa saklig
grund, Juridiska Fakulteten, Lund, 1995, s. 6-15.

48 Numhauser-Henning, Ann, Civilratt i Den Sociala Dimensionen: Om icke-diskriminering och krav pa saklig
grund, Juridiska Fakulteten, Lund, 1995, s. 8.

49 Nielsen, Ruth, Employers' Prerogatives - in a European and Nordic Perspective, Handelshogskolans forlag,
Kdpenhamn, 1996, s. 15.

50 Jfr prop. 1999/2000:143, Andring i jamstélldhetslagen mm prop., s. 1 ff.
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flertalet likheter mellan de fyra lagarna samt utformningen pa nuvarande lag. Bada innehaller
ett forbud mot direkt- och indirekt diskriminering, och tillater inte diskriminering fran
arbetsgivarens sida géllande uppséagning eller avskedande. De svenska bestdammelserna grundar
sig pa EG-ratten. En viktig princip med ursprung i EG-ratten ar den sd kallade
likabehandlingsprincipen.5?

Vidare har bekdmpandet i svensk rétt aven utvecklats genom artikel 13 EG. Artikel 13 EG
lyder:

"Utan att det paverkar tillampningen av de 6vriga bestammelserna i detta fordrag och inom
ramen for de befogenheter som fordraget ger gemenskapen, kan radet genom enhalligt beslut
pa forslag av kommissionen och efter att ha hort Europaparlamentet vidta lampliga atgarder
for att bekampa diskriminering pd grund av kon, ras, etniskt ursprung, religion eller
overtygelse, funktionshinder, alder eller sexuell laggning."%?

RF:s andra kapitel innehaller fri- och rattigheter, men dessa berdr i princip endast enskildas
forhallanden till myndigheter. Darav har dessa fri- och rattigheter inte lika stor betydelse for
arbetsratten.>® EKMR har utvecklat de grundlaggande friheterna inom svensk rétt.
Uppmarksammade mal rérande inskrankning av en arbetstagarens fri- och rattigheter har dven
berorts av EU-domstolen. Mot denna bakgrund spelar réattsutvecklingen inom EG-ratten stor
roll for den svenska arbetsratten. Likabehandlingsprincipen i RF har &ven borjat omfatta nya
grupper pa arbetsmarknaden, arbetstagare med sa kallade atypiska anstallningar.>* Principen
har till &ndamal att skydda arbetstagarna. Objektivitetsprincipen styrker reglerna om icke-
diskriminering, proportionalitet, effektivitet och rattssakerhet. Svenska arbetsgivare har inte
lika brett handlingsutrymme att ta enskilda beslut i arbetsledningsfragor.5®

DL bestar av olika rattskallor, den svenska ratten grundar sig pa EU-ratten och dess bindande
praxis. EU-rattens regering ar uppréknad i den hierarkiska ordningen; europakonventionen,
fordrag, direktiv. Sveriges medlemskap i EU innefattar ett atagande att dess myndigheter
tillampar EU-ratten. Grundfordragen i Europeiska unionen stadgar relationen mellan EU-rétten
och de nationella réattsordningarna. En betydande artikel i fordraget ar artikel 2, vilket reglerar
vikten av respekten mellan medlemsstaterna, unionen samt rattsstaten och de maénskliga
rattigheterna.>®

2.3 Europeiska unionens stadga om de grundlaggande rattigheterna

Rattssystemen bland medlemsstaterna paverkas av Europaparlamentet, EKMR och
medlemskapet i EU. | samband med ingéendet av EU medlemskapet har varje medlemsland
godkant att fullfolja unionsrattens lagregler.>” Unionsratten grundar sig i EU:s stadgar om

51 Jfr med artiklarna 12 och 39 EG, radets forordning (EEG) nr 1612/68 om arbetskraftens fria rorlighet inom
gemenskapen och radets forordning.

52 Artikel 13 EG, radets forordning (EEG) nr 1612/68 om arbetskraftens fria rorlighet inom gemenskapen och
radets forordning.

53 Numhauser-Henning, Ann, Civilrétt i Den Sociala Dimensionen: Om icke-diskriminering och krav pa saklig
grund, Juridiska Fakulteten, Lund, 1995, s. 4.

%4 Se radets direktiv 97/81/EG om ramavtalet.

%5 Nielsen, Ruth, Employers' Prerogatives - in a European and Nordic Perspective, Handelshogskolans forlag,
Kdpenhamn, 1996, s. 25.

% Nystrom, Birgitta, EU och arbetsratten, u. 5., Stockholm: Wolters Kluwer, 2017, s. 34.

57 Staaf, Annika, Zanderin, Lars, Manskliga rattigheter i svensk belysning, Malmg, 2013, s. 64.
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grundldggande manskliga rattigheter. Det féreligger en del likheter mellan unionsratten, EKMR
samt direktiv 2000/78/EG. Arbetslivsdirektivet 2000/78/EG siktar pa att motverka
diskriminering pa arbetsmarknaden, framfor allt diskriminering pa grund av religion eller
overtygelse. Det &r inte helt tydligt var gransdragningen gar for forbjudandet av sl6jan inom
unionsratten. Pa grund av att unionsratten bestar av de manskliga réttigheterna, tillkommer aven
skyddet i Europadomstolens praxis.>®

Grundlaggande for medlemsstaterna &r dven att folja radets direktiv 2000/78/EG. Andamalet
med direktivet &r att medlemsstaterna ska implementera in principen om likabehandling samt
bekampandet mot diskriminering inom arbetslivet. Direktivets tillampningsomrade omfattar
bland annat vid tilltrade till anstallning, under yrkesutdvningen och vid uppséagning. Direkt
diskriminering beskrivs i direktivet vara att en person pa grund av nagon diskrimineringsgrund
behandlas pa ett samre satt. Indirekt diskriminering ska anses ha férekommit nar ett visst
kriterium sarskilt missgynnar personer med en viss religion eller Overtygelse, ett visst
handikapp, en viss alder eller en viss sexuell laggning. Emellertid ska inte indirekt
diskriminering foreligga om finns motiverade skal. Trakasserier blir gallande i de sammanhang
dar ett oonskat beteende som har samband med religion eller 6vertygelse och syftet grundar sig
i att fa en persons vardighet kranks.>°

Direktivets fjarde artikel reglerar i sin forsta punkt att medlemsstater har majlighet att i sin
nationella lag foreskriva att séarbehandling med samband till nagon av de olika
diskrimineringsgrunderna i direktivet inte ska utgora diskriminering. Undantaget fran icke-
diskrimineringsprincipen avser i situationer da kriteriet kan stodjas av ett berattigat mal och
syfte.5% Utgangspunkten &r att atgarden ska utgdra ett verkligt och avgorande yrkeskrav forutsatt
att kravet ar nodvandig och proportionerlig. Artikel 4.2 i direktiv 2000/78/EG tillater
medlemsstater att behalla eller infora foreskrifter kring sarbehandling pa grund av en persons
religion eller 6vertygelse i arbetslivet ska urskiljas fran diskriminering. Sverige ar en av de
medlemsstater som valt att inféra en undantagsregel mot diskrimineringsforbudet. Andamalet
med undantagsregeln &r att den inte ska utgdra hinder for en arbetsgivare att sérbehandla genom
nagon av diskrimineringsgrunderna.®?

2.3.1 Achbita mot G4S Secure Solutions NV

| avgorandet Achbita klargjordes fragan hur forbudet mot den religiosa sléjan ska tolkas enligt
arbetslivsdirektivet 2000/78/EG. Mer specifikt fick malet en betydande roll inom EU-ratten for
att det satte en pragel for forbudet mot den religiésa huvudbonaden rdérande diskriminering.

Malet Achbita rorde en kvinnlig arbetande receptionist pd G4S Secure Solutions i Belgien.
Foretaget forbjod alla synliga religiosa symboler, inklusive den muslimska slojan pa
arbetsplatsen. Achbita blev ombedd att inte béra den muslimska sléjan under arbetstid, vilket
hon anpassade sig efter till en borjan. Vid en senare tidpunkt valde Achbita att fortsattningsvis
bara den muslimska sléjan under arbetstid. Saledes inleddes en tvist som féranledde en begéran
om ett forhandsavgorande fran EU-domstolen. Foretagsledningen motivering till dess agerande
var att sléjan skulle ga emot neutraliteten som féretaget ville framja pa arbetsplatsen.

%8 Radets direktiv 2000/78/EG, Om inréttande av en allman ram for likabehandling i arbetslivet, Artikel 2.1.
%9 Radets direktiv 2000/78/EG, Om inréttande av en allman ram for likabehandling i arbetslivet, Artikel 2.3.
60 Radets direktiv 2000/78/EG, Om inréttande av en allman ram for likabehandling i arbetslivet, Artikel 2.2.
81 Bruun, Niklas, Fackliga och grundlaggande réttigheter i EU, TCO, Stockholm, 1999.
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Vid bedémningen av EU-domstolen gick de igenom direktiv 2000/78/EG och klargjorde att
denna ska tolkas extensivt. EU-domstolen faststéllde &ven att de motiverade skalen var
tillampliga. Nasta punkt som klargjordes av EU-domstolen var huruvida forbudet utgjorde en
indirekt eller direkt religids diskriminering. Forbudet riktar sig inte endast mot béarandet av
religiésa symboler utan &ven symboler for politiska eller filosofiska Gvertygelser. Detta betyder
att forbudet inte diskriminerar slojbarande kvinnor mer an nagon annan som oOnskar béra
symboler av nagot annat skal. En annan motivering som fordes i EU-domstolen var att det inte
ska vara ett krav for medlemsstaterna att anfora undantagsregeln for icke-
diskrimineringsprincipen i dess nationella lagar. Det skulle racka med att pasta att en kladkod
ar nodvandig, utan att behdva motivera vidare.

Slutsatsen blev att det inte ar orimligt att krdva att en arbetstagare avstar fran att bara sin
religiosa huvudbonad. EU-domstolen slog fast vid att G4S Secure Solutions reglering av
kladkoden inte utgjorde direkt diskriminering pa grund av religion eller trosuppfattning
eftersom denna regel var neutral och tillampades pa alla anstallda lika oavsett deras religisa
eller filosofiska Gvertygelse. Domstolen klargjorde dven att det ar upp till arbetsgivaren att pa
egen hand bevisa att det finns rimliga skal att infora kladkod som forbjuder religios kladsel pa
arbetsmarknaden. | detta fall ansag domstolen att det fanns rimliga skél att uppratthalla en
neutral utseendepolitik pa arbetsplatsen.

2.4 FN om de manskliga rattigheterna

Ménskliga fri- och rattigheter beskrivs i FN:s allmanna forklaring om de manskliga
rattigheterna 1948. Andamalet med de minskliga rattigheterna ar att bibehalla respekt for de
listade rattigheterna, i syfte att undga dvergrepp och grymheter. En del medlemsstater star inte
bakom en del av de listade rattigheterna.5? FN:s manskliga rattigheter ar inte av bindande
karaktar for de inkluderande medlemsstater, daremot brukar det ses som sedvaneréatt.5® De
nationella reglerna brukar grunda sig pa de manskliga rattigheterna i FN. Artikel 18 i FN:s
allmanna forklaring om de manskliga réttigheterna hanterar rétten till tankefrihet, samvetsfrihet
och religionsfrihet. Religionsfrihet innebar friheten att offentligt eller privat utdva religion eller
trosuppfattning genom undervisning, andaktsutévning, gudstjanst eller religiosa sedvanjor. Det
som slas fast i artikel 18 ar ingen absolut ratt, kravet ar att den maste utlasas tillsammans med
artiklarna 29 och 30. De berorda artiklarna innefattar olika krav for vederborande rattigheter
ska kunna begransas. En stat, grupp eller person far inte verka pa ett sadant satt vars
rattigheterna star i strid med FN:s andamal.

Gallande fragan kring forbjudandet av slojan berors inte ordagrant i de manskliga rattigheterna.
Emellertid utgor artikel 29 en begransning av FN:s manskliga rattigheter men utgangspunkten
ar att begransningen fortfarande visar respekt mot réttigheten. Det kan likvél betyda att en
arbetsplats till viss del kan begransa ratten att utova sin religion offentligt eller pa en arbetsplats.
Trots att rattigheten for att béra sloja pa arbetsplatsen inte kan utlasas direkt ur FN:s allmanna
forklaring, forefinns mojligheten att staterna sjélva kan infora en sadan rattighet.*

82 Strzelewicz, Willy, De ménskliga rattigheternas historia, Stockholm 2004, s. 253-254.
63 Staaf, Annika, Zanderin, Lars, Manskliga rattigheter i svensk belysning, Malmé, 2013, s. 29-30.

64 United Nations. “Universal Declaration of Human Rights.” United Nations, 1948, artikel 18, 29, 30,
“www.un.org/en/about-us/universal-declaration-of-human-rights”, lydelse: 2023-05-16.
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2.5 Slojforbud inom EKMR

Europaradet bildades aven pa grunden att framja respekt, stabilitet och fred for alla manniskor
och dess fri- och réattigheter.%®> Europakonventionen avviker fran FN:s manskliga rattigheter
genom att konventionen &r bindande for de inkluderande medlemsstaterna. Artikel 1 EKMR
omfattar vikten av att respektera de manskliga rattigheterna samt att varje medlemsstat ska
sakerstélla de omfattande fri- och réttigheterna i deras nationella lagar. Inskrankningar far
utforas i enlighet med artikel 2-18. I 2 kap. i EKMR stadgas att den utsatta kan vénda sig till
EU-domstolen vid brott mot EKMR. Pa samma sétt som i FN:s allmanna forklaring om de
manskliga rattigheterna aterfinns tankefrihet, samvetsfrinet samt religionsfrihet i artikel 9
EKMR. Artikel 9 bestar av tva olika delar, den forsta delen beskriver de skyddade rattigheterna.
Den andra delen av artikel 9 innefattar under vilka forutsdttningar begransningar av
rattigheterna far utforas. | EKMR definieras termen “religionsfrineten” genom réatten att byta
religion eller tro, offentligt eller privat, utdva denna religion eller tro, i grupp eller ensamhet,
genom gudstjanst, undervisning, sedvénjor eller ritualer.

Den sista delen av artikeln 9 medger att mojligheten att begransa rattigheterna endast far goras
pa den grunden att det finns lagstod. Ett till villkor for att mojliggora begransningar ar att dessa
inte ska strida mot EKMR samt skydda méanniskor fri- och rattigheter. Begransningen ska vara
nodvandig i beaktandet till allman sékerhet. Rattigheten att visa sin tro eller dvertygelse gar att
inskranka, men utover det ar rattigheten absolut.®® Artikel 9 EKMR utlamnar ett stort
tolkningsutrymme, darav har EU-domstolen genom sin praxis behovt tydliggéra vad
granslinjen ska dras.®’

EU-domstolen redogor for att religion ar en viktig réttighet vilket inkluderar ratten till att bara
religidsa kladesplagg som exempelvis den muslimska sl6jan. Religiosa kladesplagg ligger till
grund for manniskans tro eller évertygelser vilket ingar under skyddandet av rattigheter, artikel
9.1 EKMR. Daremot &r inte rattigheten att bara religiosa kladesplagg absolut, omstandigheterna
maste beaktas. Artikel 9 EKMR kan delas upp i tre olika segment; offentlig plats, arbetsplatser
samt skolor och universitet.58

2.6 Sammanfattande synpunkter pa rattslaget

Diskrimineringsskyddet aterfinns i svenska lagstiftningar sasom DL och RF. Den svenska
ratten baseras pa ett antal olika internationella rattskallor. De olika rattskallorna som samverkar
med varandra &r EKMR, EU-fordraget, EUF-fordraget, arbetslivsdirektivet, RF, och DL. En
viktig poangtering ar att svensk ratt baseras pa det EU-rattsliga rattssystemet.%® I samband med
Sveriges medlemskap i EU har Sverige ett atagande att se till att den svenska ratten
Overensstammer med EU-rattens lagstiftning. De nationella reglerna bor darfor inte strida mot
EU-ratten. | enlighet med foretradesprincipen ska i forsta hand EU-lag tillampas vid en tvist
mellan svensk- och EU-lag.”®

85 «EU - Vad Ar Den Och Vad Gér Den?” Op.europa.eu, ~op.europa.eu/webpub/com/eu-what-it-is/sv/”, lydelse:
2023-05-01.

86 Cameron, lain, An introduction to the European convention on human rights, Uppsala 2014, s. 129.

67 30, “Lag (1994:1219) Om Den Europeiska Konventionen Angéende Skydd For de Manskliga Réttigheterna
Och de Grundlaggande Friheterna Svensk Forfattningssamling 1994, Regeringskansliet, artikel 2—18.

88 JO, “Lag (1994:1219) Om Den Europeiska Konventionen Angaende Skydd For de Manskliga Rattigheterna
Och de Grundlaggande Friheterna Svensk Forfattningssamling 1994, Regeringskansliet, artikel 9.

8 Glava, Mats, Hansson, Mikael, Arbetsrtt, u. 4., Studentlitteratur, Lund, 2020, s. 118.

0 Mél C- 6/64, Costa mot E.N.E.L., 1964.
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Arbetslivsdirektivet 2000/78/EG anger att diskriminering, bade direkt och indirekt samt
trakasserier mot religion eller Gvertygelse ar inte tillaten.” All typ av diskriminering pa grund
av religion eller 6vertygelse ar forbjuden.’? Direktivet syftar till att medlemsstaterna ska strava
mot en arbetsmarknad fri fran diskriminering. Den svenska lagstiftningen har anpassat sina
lagstiftningar utefter direktivet. En undantagsregel fran icke-diskrimineringsprincipen pa
arbetsplatsen aterges i artikel 4 i direktivet.”® Det finns en generell reglering om inskrankningar
av de manskliga rattigheterna reglerat i arbetslivsdirektivet. Undantagsregeln maste vara
foreskriven i de nationella lagarna och far brukas i beaktandet av proportionalitetsprincipen.
Direktivet, EKMR samt svenska lagar om manniskans rattigheter stodjer samma principer om
att diskriminering pa grund av religion &r forbjuden pa arbetsmarknaden.

| artikel 9.1 EKMR aterfinns regeln om varje manniskas rétt till religion och utévande av
religion. Religionsfrihet inkluderar &ven rétten till att bara den muslimska sl6jan. Daremot &r
inte rattigheten absolut, det gar att inféra begransningar mot rattigheten. Déarav far
begransningar goras av religionsfrineten. Manniskans fri- och rattigheter kan tillampas pa tre
olika kategorier; offentlig plats, arbetsplatser samt skolor och universitet.”

"1 Radets direktiv 2000/78/EG, Om inréttande av en allman ram for likabehandling i arbetslivet, Artikel 2.1.

72 Radets direktiv 2000/78/EG, Om inréttande av en allman ram for likabehandling i arbetslivet, Artikel 2.1.

73 Radets direktiv 2000/78/EG, Om inrattande av en allmén ram for likabehandling i arbetslivet, Artikel 2.2b och
4.

4 Europeiska unionens officiella tidning, (2010/C 83/02), Europeiska unionens stadga om de grundlaggande
rattigheterna, artikel 52.1.

5J0, “Lag (1994:1219) Om Den Europeiska Konventionen Angdende Skydd For de Minskliga Rittigheterna
Och de Grundlaggande Friheterna Svensk Forfattningssamling 1994, Regeringskansliet, artikel 9.1.
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3. Mdjligheten att infora forbud mot sléjan pa svenska
arbetsmarknaden

RF placeras in i kategorin, grundlag. Grundlagar utgdr grunden for var demokrati i Sverige.
Sveriges grundlagar &r dels svara att justera om, dels hogre én sa kallad vanlig lag.”® | RF 2 kap.
1 § har ett antal rattigheter faststallts, malsattningen ar att rattigheterna ska skyddas fran
allménheten. En av de uppréknande réttigheterna i 2 kap. 1 § p. 6 RF ar religionsfrihet. Enligt
2 kap. 20 § RF foljs forutsattningar for begransningar av medborgarnas fri- och réttigheter.
Lagrummet rorande begrénsningar av fri- och rattigheter bendmner inte rétten att begrénsa
religionsfrihet. Begransningar av medborgarens fri- och rattigheter far endast utgoras for att
tillgodose andamal som ar godtagbara i ett demokratiskt samhélle, 2 kap. 21 § RF. Inte heller
enligt 2 kap. 21 8 m. 3 RF far begransning av nagons fri- och rattigheter utforas endast pa grund
av politisk, religios, kulturell eller annan sadan askadning. Till foljd av att religionsfriheten inte
far begransas, betyder det att rattigheten &r absolut.

RF reglerar likasa ett diskrimineringsforbud i 2 kap. 12 § RF. Diskrimineringsforbudet i 2 kap.
12 § RF innebdr att ingen far missgynnas pa den grunden gallande etnicitet, hudfarg, religion
eller liknande forhallande.

3.1 Svensk réatt angaende diskriminering

Syftet med Sveriges EU-medlemskap innefattar att den nationella lagstiftningen ska
overensstamma med unionslandernas. Avsikten med att lagarna ska déverensstamma ar for att
de ska strava mot samma andamal. Ett av de gemensamma andamalen foreskrivs i FEU vilket
ar bek&mpandet mot diskriminering. Diskrimineringsforbudet regleras i DL. DL har till
andamal att genomfora ett antal direktiv pa diskrimineringsrattens omrade. Arbetslivsdirektivet
(direktiv 2000/78/EG) samt likabehandlingsdirektiv med tillnérande @&ndringar (direktiv
76/207/EEG och direktiv 2002/73/EG) ingar i den svenska ratten.””

Den svenska definitionen av diskrimineringsbegreppet utgors pa samma satt som i EU-ratten. |
DL foreskrivs att en arbetsgivare inte far diskriminera sina arbetstagare eller en sokande person
till arbete. Diskrimineringsforbudet téacker dven praktikanter, inhyrd eller inlanad personal, 2
kap. 1 8§ DL. Det finns ett antal undantag fran forbudet, dessa réknas upp i 2 kap. 2 8§ DL. Forsta
undantaget syftar pa lampliga och nodvandiga yrkeskrav medan det andra undantaget beror
atgarder for framjandet av jamstalldhet mellan konen. Det tredje och sista undantaget handlar
om inforande av aldersgranser for pensions-, efterlevande- och invaliditetsformaner i
individuella avtal eller kollektivavtal. De uppréknade inskrankningarna pa
diskrimineringsforbudet far anvandas i syfte om att uppna andamalet. Det kan forekomma
avvikelser mellan privat och offentlig sektor trots att DL omfattar bada typer av anstallning.

En forklaring av termen “diskriminering” ar att nagon missgynnas eller kranks. For att nagon
ska anses vara diskriminerad ska diskriminering vanligtvis basera sig pa nagon av de sju
diskrimineringsgrunder; kon, kodnsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet,

76 Riksdagsforvaltningen, ”Grundlagarna”, 2021-03-03, "https://www.riksdagen.se/sv/sa-funkar-
riksdagen/demokrati/grundlagarna/”, lydelse: 2023-05-04.
" Prop. 2007/08:95, Ett starkare skydd mot diskriminering, 2008, s. 2.
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religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning och alder.”® | DL
beskrivs 1 kap. 4 8 DL, begreppet “diskriminering” och dess betydelse. Vidare gér lagrummet
géllande for de olika diskrimineringstyperna, direkt- och indirekt diskriminering.

Sedvanligt ar att diskriminering grundar sig pa en eller flera diskrimineringsgrunder. Det &r
mojligt att det kan vara en kombination av flera olika diskrimineringsgrunder. Diskriminering
pa grund av religion kan vara mot trosuppfattningarna; hinduism, judendom, kristendom och
islam. Det forekommer &aven diskriminering mot annan trosuppfattning, vilket syftar pa
trosuppfattningar som har en grund i en religios askadning. Till annan trosuppfattning tillhor
inte politiska askadningar.™

Utover de olika diskrimineringsgrunderna finns tva diskrimineringstyper, direkt- och indirekt
diskriminering. For att diskriminering ska av den direkta typen ska ndgon missgynnas genom
att ha behandlats sémre an nagon annan i samband med kon, kénsoverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell
laggning eller alder enligt 1 kap. 4 § 1 st. p. 1 DL. Vidare gar det att konstatera att for att en
situation ska utgora en direkt diskriminering bor det finnas ett orsakssamband mellan
missgynnandet och diskrimineringsgrunden. Begreppet direkt diskriminering har sitt ursprung
i EU-rdtten och har en Kklarldggande beskrivning i artikel 2 i direktivet mot etnisk
diskriminering.8% Den indirekta diskrimineringen avser att ndgon behandlas samre genom
tillampning av en bestammelse, ett kriterium eller ett forfaringssatt som framstar som neutralt
men som kan komma diskriminera pa grund av nagot av diskrimineringsgrunderna, 4 § 2 st.
DL. Det gér aven att beskriva indirekt diskriminering som ett missgynnande i ett agerande som
framstar som neutralt men som medfor att nagon missgynnas eller behandlas samre i relation
till andra. Ett missgynnande behdver inte uppsta med uppsat men det kan uppsta med uppsat i
det enskilda fallet. Aven definitionen av indirekt diskriminering har sitt ursprung i EU-ratten
och har sin forklaring i artikel 2 i direktiv 2000/43/EG.8!

Trakasserier ar ocksa att anse som diskriminering.8? Trakasserier beskrivs i lagen som ett
upptradande som kranker nagons vardighet, denna ska ha ett samband med nagon av
diskrimineringsgrunderna. Trakasserier kan ske fysiskt, verbalt eller icke-verbalt och samtidigt
ska handlingarna innebdra ett missgynnande i form av skada eller obehag for den enskilde. Det
ar av vikt att poangtera ar att det bor vara fraga om markbara och tydliga krankningar samt ett
oOnskat beteende for att kunna kategoriseras som trakasserier. En till forutsattning for att det
ska kunna utgora trakasserier ar att den som trakasserar bor inse att han eller hennes beteende
kranker ndgon annan. Dérav ar det av vikt att den som upplever trakasserier bor gora det klart
for den som trakasserar.®3

Diskrimineringsskyddet som regleras i DL omfattar hela anstallningsperioden, &ven
missgynnanden innan eller under en anstéllningsintervju.®* Vid en ansokningsprocess ar det
dels avgdrande huruvida den diskriminerande befann sig i en jdmforbar situation med den som

8 Prop. 2007/08:95, Ett starkare skydd mot diskriminering, 2008, s. 2 ff.

& ”Diskrimineringsgrunder — Vad &r det? DO”, 2021, "https://www.do.se/diskriminering/diskrimineringsgrunder”
lydelse: 2023-05-07.

8 Prop. 2007/08:95, Ett starkare skydd mot diskriminering, 2008, s. 98 ff. och 486 ff.

81prop. 2007/08:95, Ett starkare skydd mot diskriminering, 2008, s. 101 ff. och 490 ff.

82 1 kap 48 4p. DL., se aven Glava, Mats, Hansson, Mikael, Arbetsratt, u. 4., Studentlitteratur, Lund, 2020, s.
293.

83 Prop. 2007/08:95, Ett starkare skydd mot diskriminering, 2008, s. 492 ff. Jfr AD 2010 nr 21 och AD 2009 nr 4.
8 Jfr AD 2003 nr 58 och AD 2005 nr 3.
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togs till anstallningsintervjun eller faktiskt fick anstéllningen. | forsta hand ar det av vikt att
beakta de sokandes meriter var likvardiga sasom uthildning, erfarenhet och personlig
lamplighet.®® Enligt svensk ratt kan arbetsgivaren fritt anstalla en sokande eller fritt avsluta en
rekryteringsprocess, och detta ska inte anses utgora ett missgynnande.®® Daremot har EU-
domstolen slagit fast att det strider mot EU-direktiven att arbetsgivare uttalar sig om att inte
anstalla ndgon pa en diskrimineringsgrund.&’

3.2 Arbetslivsdirektiven som undantag i svensk réatt

DL omfattar flertalet samhallsomraden sasom utbildning, varor, tjanster, bostader, och framst
inom arbetsmarknaden. Huvudregeln &r att ingen medborgare far diskrimineras pa grund av
kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell laggning och alder.88 En arbetsgivare far inte
heller diskriminera en arbetstagare, praktikant, sékande personal eller inhyrd personal enligt 2
kap. 1 § DL. Huvudregeln om forbud mot diskriminering i 2 kap. 1 8 DL kan begrénsas av 2
kap. 2 § p. 1 DL. Undantaget betyder att en séarbehandling pa grund av nagon av
diskrimineringsgrunderna om, vid beslut om anstallning, befordran eller utbildning for
befordran, egenskapen pa grund av arbetets natur eller det ssmmanhang dér arbetet utfors utgor
ett verkligt och avgérande yrkeskrav som har ett berattigat syfte och kravet ar lampligt och
nodvandigt for att uppna syftet. Diskrimineringsforbudet som arbetsgivaren forfogar 6ver kan
i vissa fall vara beréttigat att ta hansyn till egenskaper som har samband med nagon av
diskrimineringsgrunderna. Forbudet mot diskriminering kan undga om arbetet utfors pa ett
verkligt och avgdrande yrkeskrav som har ett beréttigat syfte. Yrkeskravet ska vara lampligt
och nédvandigt for att uppna syftet. Det ar av betydelse att poangtera att undantaget ska tolkas
restriktivt, och endast far tillampas vid anstéllning, befordran och utbildning for befordran. For
att fa anvanda sig av undantagsregeln bor arbetsgivaren ha starka skal samt en val motiverad
argumentation. Nagot som aven ar av bemarkelse ar att kraven som ar stallda for arbetet ska
vara tydliga i det enskilda fallet.8°

Undantaget pa arbetsmarknaden grundar sig pa EU-direktiven; artikel 4 i direktiv 2000/43,
artikel 4.1 i direktiv 2000/78 samt artikel 14 p. 2 i direktiv 2006/54. Direktiven fran EU tillater
medlemsstaterna att infora undantag pa arbetsmarknaden. Sverige ar en av de medlemsstater
som har utnyttjat bestammelsen. Emellertid &r villkoren for en sadan sarbehandling véldigt
begransade.®® EU-domstolen har dven meddelat att en strikt tolkning bor goras vid undantag
fran principen om icke-diskriminering.®! Ett villkor for att en sadan sarbehandling ska kunna
fullbordas &r att undantaget ska utgora ett verkligt och avgdrande yrkeskrav som har ett
berattigat syfte och kravet ar lampligt och nédvandigt for att uppna syftet. Vad som avses med
ett verkligt och avgdérande yrkeskrav ér yrkeskvalifikationer meriter eller férutsattningar for att
kunna utfora arbetet ordentligt.%? Kraven pa att undantaget ska utgora ett verkligen och
avgorande yrkeskrav har sitt ursprung i EU-kommissionen. Aven kommissionen uttryckte att

8 Jfr AD 2010 nr 91 och AD 2004 nr 44.

8 Jfr AD 2005 nr 47 och se prop. 2007/08:95, Ett starkare skydd mot diskriminering, 2008, s. 499.

87 se C-54/07, Firma Feryn REG, 2008 och AD 2017 nr 23.

8 Prop. 2007/08:95, Ett starkare skydd mot diskriminering, 2008, s. 2 ff.

8 Se prop. 2007/08:95, Ett starkare skydd mot diskriminering, 2008, s 157 ff och 502. Se dven undantagsregeln i
Radets direktivet 2000/78/EG, Om inrattande av en allman ram for likabehandling i arbetslivet.

% Radets direktiv 2000/78/EG, Om inrattande av en allman ram for likabehandling i arbetslivet, skal 23.

%1 Radets direktivet 2000/78/EG, Om inréttande av en allman ram for likabehandling i arbetslivet.

%2 Prop. 2007/08:95, Ett starkare skydd mot diskriminering, 2008, s. 156-158.
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undantaget skulle tolkas restriktivt och endast omfatta de yrkeskvalifikationer som ar absolut
nodvandiga for att utéva yrkesverksamheten. Om en annan kan utfora tjanster battre 4n nagon
annan kan sarbehandling ske.®®

Enligt EU-direktiven far “verkligt” yrkeskrav inte délja den verkliga orsaken till att en viss
person anstalls eller inte anstélls. For att yrkeskravet ska vara godtagbart bor det handla om en
egenskap eller formaga hos den arbetssokande som gor att hen kan utfora arbetet battre &n
andra. Valet ska &ven vara vélmotiverat och ha ett beréttigat syfte. | direktiven anges dven att
yrkeskravet bor vara proportionerligt, lampligt och nodvandigt for att uppna malet. Detta
betyder att undantaget fran icke-diskrimineringsprincipen inte far vara storre an vad som kréavs
for att uppna det beréattigade eller godtagbara syftet eller det legitima malet.®* Det vasentliga for
sarbehandlingen ar att det inte &r grunden for sarbehandlingen som maste utgora ett verkligen
och avgorande yrkeskrav. | stéllet &r det egenskapens samband med grunden for sarbehandling
som ska utgdra ett verkligt och avgorande yrkeskrav.®® Syftet med att stalla dessa krav ar att de
ska vara godtagbara och forenliga med de varderingar som direktivet uttrycker, samt respektera
manniskors grundlaggande fri- och rattigheter.%

Riktlinjen for vart gransen gar for “verkligt och avgérande yrkeskrav” faststilldes av EU-
domstolen i mal C-188/15 Micropole Univers SA. En kund begarde tjanster utforda av en
arbetstagare som inte bar muslimsk huvudbonad. EU-domstolen slog fast att arbetsgivens vilja
att beakta kundens behov inte kunde anses utgdra ett verkligt och avgérande yrkeskrav enligt
artikel 4.1 i direktiv 2000/78/EG. Begreppet “verkligt och avgorande yrkeskrav” kan séledes
inte omfatta subjektiva dvervaganden, som i detta fall rérande en arbetsgivares stravan att
beakta kundens begaran. Emellertid aterfinns ett undantag uttryckt i artikel 4.2 andra stycket i
direktiv 2000/78/EG om yrkesmassig verksamhet inom kyrkliga och andra offentliga eller
enskilda organisationer med en grund i religion eller dvertygelse. Undantaget innebar att
medlemsstaterna kan tillampa bestammelser om sérbehandling som grundar sig pa en persons
religion eller 6vertygelse, och att dessa ska ses som verkligt, legitimt och beréttigat yrkeskrav.
Omfattningen av undantagsregeln har prévats i C-414/16 Egenberger, EU-domstolen slog fast
att det verkliga, legitima och berattigade yrkeskravet maste avse ett nodvandigt och objektivt
krav med hansyn till kyrkans eller organisationens etiska grundsyn. Det beréttigade yrkeskravet
bor dven vara i linje med proportionalitetsprincipen. Grénsdragningen av artikel 4.2 andra
stycket provades ocksa i C-68/17 JO, vid avgorandet hanvisade EU-domstolen till mal C-14/16
Egenberger.

Sverige dr dock en av medlemsstaterna som inte implementerat undantagsbestammelsen for
kyrkor eller andra religiosa organisationer. Alternativt i svensk rétt &r att det yrkesméssiga
kravet pa en viss religionstillhcrighet eller en viss 6vertygelse far bedomas utifran om kravet ar
verkligt och avgorande, lampligt och nodvandigt. Utgangspunkten i svensk ratt ar sarskilt
verksamheter som grundar sig pa religiosa, ideologiska eller vérderingsmassiga grunder.
Sammantaget bor religidsa sammanslutningar kunna begdra att arbetstagare inom det
arbetsomradet bekanner sig till den tro eller religion som utévas. Darav ar det tillatet att stélla
krav pa att personen har samma religion som de ska méta i arbetet.®’

% Prop. 2007/08:95, Ett starkare skydd mot diskriminering, 2008, s. 156.
% Prop. 2007/08:95, Ett starkare skydd mot diskriminering, 2008, s. 158.
% Mal C-229/08, Wolf.

% Prop. 2007/08:95, Ett starkare skydd mot diskriminering, 2008, s. 158.
" Prop. 2007/08:95, Ett starkare skydd mot diskriminering, 2008, s. 154.
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Det finns ingen specifik praxis rérande forbudet mot den muslimska sléjan pa arbetsplatsen.
Déremot finns vdgledning i vissa andra aktuella lagstiftningar. Aktuella svenska lagar utgors
av RF, lagen om den europeiska konventionen angaende skydd for de manskliga rattigheterna
och de grundladggande friheterna tillsammans med DL. Svensk géllande ratt har sin grund i
Europaradets konvention om de manskliga rattigheterna.®® DL har bland annat bildats med
anledning av Sveriges medlemskap i EU.

3.3 Sammanfattande synpunkter pa rattslaget

I den svenska ratten aterfinns diskrimineringsskyddet i DL och RF. Till diskrimineringsskyddet
réknas ratten till religion och utévande in. Den religionsfrihet som uppréknas i ett av de
grundlaggande fri- och rattigheter i de svenska forfattningarna hanfors av EU-ratten. Rétten till
religion och 6vertygelse framgar av 2 kap. 1 § p. 6 RF*® foljaktligen &r religionsfrihet en absolut
rattighet som inte far inskrankas av annan lag.t%° Definitionen av religionsfrihet ar inte helt
tydligt, inte heller hur denna ska tolkas likasa vad som ingar i rattigheten.
Diskrimineringsskyddet framgar dven av 1 kap. 4 8 DL, som stadgar att diskriminering pa grund
av religion eller annan trosuppfattning ar forbjuden. Daremot finns ett undantag mot férbudet
mot diskriminering, i 2 kap. 2 § DL. Séarbehandlingen som anges i 2 kap. 2 8 DL kan under
vissa omstandigheter vara tillatna.’®* Nagon forklaring om hur begreppet religion ska tolkas
foreskrivs varken i lagen till DL eller i forarbetena till lagen. For att forsta ytterligare vad som
avses med begreppet religion, ger rattspraxis stod till detta, %2

% Prop. till lag (1994:1219) om den europeiska konventionen angaende skydd for de manskliga rattigheterna och
de grundlaggande friheterna.

% 2 kap. 18 6p. RF.

100 2 kap. 20 § RF

1012 kap. 2 § DL.

102 prop. 2007/08:95, Ett starkare skydd mot diskriminering, 2008.
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4. Rattspraxis rorande friheten att bara sl6jan pa arbetsplatsen

Som ett resultat av att det inte aterfinns en djupare forklaring pa vad begreppet religion asyftar
i de svenska forfattningarna blir réttspraxis betydelsefullt for undersékningen. Artikel 9 i
EKMR kan delas upp i tre olika segment; offentlig plats, arbetsplatser samt skolor och
universitet. En del av syftet med unders6kningen &r &ven att utreda om arbetsgivares skal till
kladkod skiljer sig. Saledes kommer den privata saval den offentliga arbetsgivaren och dess
arbetsplats att analyseras utefter den rattspraxis som kommer att presenteras.

Inledningsvis ska det podngteras att rétten till domstolsprévning ska vara rattvis och ske inom
skalig ratt tid. VVarje manniska har rétt till att vacka talan vid en nationell domstol om personen
anser att han fatt sina fri- och rattigheter diskriminerad.%4

Arbetsdomstolen (AD) ar det hogsta och enda instansen som provar arbetsrattsliga tvister i
Sverige. Vad som ingar i arbetstvister ar tvister som involverar arbetsgivare och arbetstagare,
som exempelvis diskrimineringsmal. Avgjorda mal fran AD ar faststéallda och gar inte att fora
talan mot.1®Daremot ar det mojligt att ytterligare véacka talan i ECHR, en domstol som klargor
tvister kring eventuella brott mot de fri- och rattigheter som regleras i EKMR. Ett slutligt
faststallande av ECHR kan inte 6verklagas, men trots att ECHR och den nationella domstolen
kan ha bedomt olika betyder det inte att den nationella domstolen ar skyldig att justera sitt
beslut.1%

For att kunna begripa hur de grundldggande férdragen och 6vrig EU-rétt ska tolkas, finns EU-
domstolen for végledning. Avseende EU-domstolen, har de till ansvar att tolka EU:s
lagstiftningar och sakerstalla att medlemsstaterna har anpassat sina nationella lagstiftningar till
EU-réatten pa ett korrekt satt. De nationella domstolarna har en maéjlighet att soka véagledning
av ett forhandsavgorande som de lan begéra av EU-domstolen. EU-domstolens beslut &r de som
ska galla for alla medlemsstater. 197

Vid en rad tillfallen har AD, ECHR och EU-domstolen undersokt utstrackningen av
religionsfriheten och dess begransning pa arbetsplatsen. Fortsatt i avsnittet kommer réttspraxis
som har provat tvister om den muslimska slojan att framforas. Det dr en fraga om arbetsgivarens
bestammanderatt och arbetstagarens grundlaggande fri- och rattighet. Malen ror bade offentliga
och privata arbetsplatser, det ar av intresse for undersokningen att granska huruvida
arbetsgivarna bedomer pa olika sétt eller inte.

4.1 Skillnad mellan den offentliga och privata arbetsmarknaden

Propositionen till DL redogor for begreppet “diskriminering”, samt hur begreppet ska tolkas.
Begreppet ska ges en restriktiv tolkning, vilket innebar att regeln ska tillampas pa ett mer
avgransat omrade. Yrkeskravet ska endast aktualiseras i de fall dar det ar nodvandigt for

103 Prop. till lag (1994:1219) om den europeiska konventionen angaende skydd for de manskliga rattigheterna
och de grundlaggande friheterna.

104 2 kap. 118 andra stycket RF.

195 Glava, Mats, Hansson, Mikael, Arbetsratt, u. 4., Studentlitteratur, Lund, 2020, s. 443, s. 110.

106 prop. till lag (1994:1219) om den europeiska konventionen angaende skydd for de manskliga rattigheterna
och de grundlaggande friheterna, Artikel 53.1.

07 Nystrom, Birgitta, EU och arbetsratten, u. 5., Stockholm: Wolters Kluwer, 2017, s. 31.
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personen att utféra de aktuella arbetsuppgifterna.'® Skillnaden i Sverige &r att de har gett ett
starkare skydd at arbetstagaren i jamforelse med direktiv 2000/78/EG. Nagon forklaring pa hur
och om det skiljer sig mellan de privata- och offentliga arbetsgivare &r inte angivet i vare sig
lag eller férordning. Av den orsaken ar den av vikt att undersoka hur EU bedémer, och om det
i praktiken férekommer nagon skillnad.

EU-domstolen fastslog i mal om Ms. Eweida och Ms. Chaplin att en arbetsgivare under vissa
omstandigheter har mojligheten att neka offentligt anstallda att bara den muslimska sléjan pa
arbetsplatsen. Arbetsplatsernas forbud mot den religicsa kladseln grundar sig pa principerna
om neutralitet samt betydelsen om att representera neutralitet for samhallet.

Neutralitetsprincipen dverensstammer inte med diskrimineringsférbudet som star reglerat i DL,
déremot kan den ses som en av de undantagen som &r godtagbara i DL. Arbetsplatsernas férbud
mot den muslimska sl6jan kan godtas i enlighet med statens neutralitet. Det &r sedvanligt att de
stater som innehar ett offentligt utbildningssystem ofta innehar ett férbud mot den religitsa
slojan. Motiven bakom kladkoden ar ofta att arbetsgivarna pa de offentliga utbildningssystemen
inte vill paverka elever och studenter vare sig religiost eller politiskt. Artikel 9 EKMR ar dven
angelagen i statliga utbildningsinstitutioner. EU-domstolen har konstaterat att staterna maste ha
ett stort utrymme for tolkning och tillampning. Det finns ingen riktig precisering pa hur
medlemsstaterna ska tolka religionens betydelse pa arbetsmarknaderna. EU-domstolen tillater
vissa specifika begransningar av religionsfriheten beroende pa vilken typ av arbetsgivare det
géller. Arbetsplatser vid skolor eller universitet medfor en ratt for arbetstagaren att utdva sin
religion, dock stélls den rattigheten mot en neutral offentlig utbildning och en religitst neutral
skolmiljo. EU-domstolen faststéllde att for att det aktuella slojforbudet ska kunna inskrénkas
maste varje enskilt fall tas i beaktande. Vid larare med religiés huvudbonad gors en bedémning
pa vilken alder det &r pa eleverna eller studenterna,%

Det finns dven en annan orsak for offentliga arbetsplatser att infora slojforbud, i syfte om
sakerhet och hélsa. Villkoren for slojforbud pa offentlig arbetsplats avseende sakerhet och hélsa
maste faktiskt utgora en sakerhetsrisk. Ett sadant férbud hade inneburit ett totalt symbolforbud,
vilket hade varit uttryck for att den muslimska slojan inte diskrimineras.1°

Likt den offentliga arbetsgivaren har den privata arbetsgivaren ocksa mojligheten att infora
begransningar pa sin arbetsplats. Aven i det privata arbetsgivarperspektivet tas det ledning av
malet Eweida. Vid prévning av malet ansags forbudet vagas mot arbetstagarens intresse av att
fa bara den religiosa huvudbonaden. EU-domstolen konstaterade att offentliga savitt som
privata arbetsgivare infora slgjforbud under forutsattning att forbudet inkluderar alla olika
religiosa kladesplagg med religios, filosofisk eller politisk anknytning. En annan motivering
som gjordes i Eweida-malet ar att det bor finnas ett storre utrymme for beddmning och
avvagning gallande slojférbudet. En sadan beddmning bor utvarderas for att forbudet inte ska
anses vara av indirekt diskriminering. Skalen till ett inférande av slojforbudet ska vara objektivt
motiverat. Avgorandet lamnade ett utrymme for privata arbetsgivare att infora slojforbud pa
arbetsplatsen genom undantagsreglerna.

108 prop. 2007/08:95 s. 158-160.

109 prop. till lag (1994:1219) om den europeiska konventionen angaende skydd for de manskliga rattigheterna
och de grundlaggande friheterna, artikel 9.

110 Se mal No. 27058/05, Dogru v. France, ECtHR, 2009-03-04, avsnitt 5.
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Enligt artikel 9 EKMR har &ven privata arbetsgivare mojligheten att inféra uniformskrav for
sina arbetstagare pa arbetsplatsen. Manga privata arbetsgivare valjer att for samma anledning
som offentliga arbetsgivare infor en kladkod for att visa en sorts politiskt- och religios
neutralitet pa arbetsplatsen. Uniformskravet kan begransa arbetstagares rattigheter att bara den
religiosa huvudbonaden. | guiden for artikel 9 i EKMR hanvisas praxis vid hantering av
begransad religionsfrihet av privata arbetsgivare. Nagra av de praxis som hanvisats i guiden
framkommer nedan, fér en djupare insikt av gransdragningarna.

4.2 Rattspraxis

4.2.1 Dahlab mot Schweiz

Malet behandlade forbudet av den religiésa huvudbonaden pa offentlig arbetsplats. Sarskiljande
fran andra mal &r att denna berdrde en konvertering langre fram i anstéllningen.

Dahlab anstéalldes som grundskolelédrare. Vid ett senare tillfalle konverterade Dahlab till islam,
snart borjade hon &ven béra den religiosa huvudbonaden. Skolinspektéren rapporterade
huvudbonaden for grundskoleutbildning. Dahlab blev uppmanad att inte bara huvudbonaden pa
den grund att den inte var kompatibel i en skolmiljo, detta stred mot lagstiftning. En annan
beddmning var att det offentliga utbildningssystemet skulle respektera neutraliteten mot
religion samt politiska uppfattningar. Dahlab vande sig mot domstolen, hennes grund till sin
talan var att beslutet stred mot artikel 9 i EKMR. Domstolen konstaterade att den religidsa
kladseln skulle paverka de yngre barnen genom att hon skulle fa fragor om sin huvudbonad,
vilket skulle resultera i att Dahlab inte skulle kunna undvika att inte beratta om sin
trosuppfattning.

EU-domstolens beddmning var att det var rimligt att forbjuda Dahlab att bara den religitsa
kladseln pa sin arbetsplats. Utgangspunkten for bedémningen var att skydda eleverna fran en
eventuell paverkan av Dahlabs religiosa 6vertygelse. Principen om neutralitet for politisk och
religios uppfattning var &ven till grund for beslutet. Till sist uttalade sig EU-domstolen &ven
om patvingandet av den religiosa kladseln, vilket ska vara av vikt for jamstalldhet mellan konen.

4.2.2 Kurtulmus mot Turkiet

Malet rorde en slojbarande docent som var anstalld vid ett statligt universitet. Det var en fraga
om huruvida slojan stred mot den neutralitet som ska rada pa universitet.

Kurtulmug var en slojbdrande docent vid universitetet i Turkiet. En utredning kring hennes
religiosa kladsel inleddes da den stred mot regleringen kring offentliganstallda tjanstemans
kladsel. Slutsatsen blev att Kurtulmus fick forst en varning sedan sades hon upp frén
arbetsplatsen da hon fortfarande valde att bara sin huvudbonad. Vid en ansokan hos
forvaltningsdomstolen kring att fa sin uppsagning upphavd, avslog domstolen ansckan.
Kurtulmus krévde att fa sitt mal provat igen, fast denna gang av EU-domstolen.

Domstolen bekriftade att Kurtulmus religionsfrihet hade begrinsats av bestimmelserna kring

kladsel pa arbetsplatsen. EU-domstolen uppmérksammade dven att en stat kan krava att
offentliganstallda visar respekt mot statens grundlaggande principer pa arbetsplatsen. I Turkiet
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var dessa grundlaggande principer av sadan vikt for den offentliga arbetsplatsen att
arbetstagaren var skyldig att folja landets regler. Domstolen konstaterade att reglerna om
kladseln pa offentliga arbetsplatser ansags vara i linje till att skydda fri- och rattigheter och
samtidigt bibehalla den allméanna ordningen.

Det gemensamma f6r mélen Dahlab mot Schweiz och Kurtulmus mot Turkiet &r att EU-
domstolen har bekréftat att staterna ges ett stort utrymme att tolka och tillampa fritt kring
begrénsningen av religionsfriheten.

4.2.3 Ebrahimian mot Frankrike

Fragan i malet berorde en sléjbarande kvinna inom den offentliga psykiatrin. Den sl6jbarande
kvinnan hade en provanstallning som inte fornyades pa grund av att patienter valde att avsta att
bemota henne. Det som sarskiljer detta mal fran andra ar att arbetsgivaren inte ville fornya
arbetstagarens anstallningskontrakt pa grund av patienters preferenser.

Ebrahimian var en sljbdrande socialassistent inom den offentliga psykiatrin. Flertalet patienter
avstod att bemdta Ebrahimian pa grund att hon bar sl6jan. Ebrahimian blev till slut ombedd att
inte bara sl6jan under arbetstid. Ebrahimian vagrade att lyssna pa anvisningarna, vilket
paverkade hennes anstéllning. Vidare upplevde Ebrahimian att hon blivit diskriminerad, darav
stred beslutet mot artikel 9 EKMR. Den nationella domstolen hdamtade végledning i ett
betéinkande frin Conseil d’Etat. Beslutet grundades pa betinkandet som konstaterande att
neutralitetsprincipen kan begransa offentliganstéllda att bara muslimsk sléja. | de nationella
domstolarna faststalldes dven att betinkandet fran Conseil d’Eta skulle tolkas utifran att
neutralitetsprincipen skulle aktualiseras pa alla offentliga tjanster.

Vidare faststallde EU-domstolen att slojforbud pa arbetsplatsen kunde anses rimlig pa for att
skydda andras fri- och réattigheter. Beslutet angavs i enlighet med andra delen av artikel 9
EKMR. EU-domstolen férde dven ett resonemang om att Ebrahimian borde ha insett att hennes
vagran skulle leda till direkta atgarder for att hennes sléja stred mot statens grundlaggande
principer. Slutsatsen blev att inskrankningen var proportionerligt samt av betydelse for ett icke
politiskt och religiost samhalle.

Tidigare avgoranden sdsom Dahlab och Kurtulmus anvédndes i hanvisningssyfte av EU-
domstolen. Malens avgdéranden grundade sig dven pa att varna om andras fri- och rattigheter.
Malet med Ebrahimian skiljde sig dock at, genom att anstallningen var inom halsovarden vilket
satter ett storre krav pa neutralitet pa arbetsplatsen. EU-domstolen fann i Ebrahimians mal att
nastintill alla offentliganstalldas ménskliga rattigheter kan begrénsas, i enlighet med andra
delen av artikel 9 EKMR.

4.2.4 Flygbolaget SAS forbjod muslimsk sléja

Fragan rorde en given tjanst hos SAS, endast om den arbetssékande kvinnan var villig att avsta
hennes muslimska sléja.

Alhassani var en svensk muslimsk kvinna som ar 2016 fick en anstallning pa det svenska

flygbolaget SAS. Alhassani bad om tillstand av arbetsgivaren att hon skulle fa bara sin
muslimska sloja under arbetstid. Vidare tillgavs hon tva alternativ; antingen ta av sig slojan
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eller byta tjanst pa arbetsplatsen. Alhassani vagrade att acceptera dessa alternativ och havdade
att hon diskriminerades pa grund av sin religion och sitt kon. Sedan véackte hon talan mot
flygbolaget SAS hos DO.

DO konstaterade att den neutralitetspolicy som SAS kravde att personalen skulle ha en enhetlig
och neutral utstyrsel, inte var diskriminerande. DO hénvisade till EU-domstolens uttalande om
att kladregler som forbjuder sloja inte innebar diskriminering. Pa grund av att kladpolicyn
gallde alla anstallda som utgjorde nagon slags kundkontakt pa arbetsplatsen faststallde DO att
ingen diskriminering hade skett.

Detta fall har varit en betydelsefull rattspraxis for ratten till religionsfrinet och icke-
diskriminering i Sverige. Det har satt en tydlig gréns for arbetsgivare nar det galler att begransa
sina anstalldas religionsutdvning.t!

4.3 Sammanfattande synpunkter pa rattspraxis

En del foretag vill inte ta stallning i politiska eller religiosa fragor, varken gentemot kunder
eller anstéllda. Foretagen undviker helst att visa personliga asikter eller diskriminering baserat
pa religios eller politisk 6vertygelse, detta kallas for neutralitetsprincipen. Neutralitetsprincipen
ar en viktig princip inom arbetslivet och syftar till att alla ska kdnna sig respekterade. Principen
kan dven forhindra att foretaget inte utsatt for diskrimineringsanklagelser eller andra rattsliga
problem.

Men att foretag ska vara neutrala har medfort hinder for sléjbarande kvinnor i samhéllet, bland
annat pa arbetsmarknaden. Med hanvisning till neutralitetspolicyn i foretag kan de dels vélja
att inte anstélla besldjade kvinnor, dels saga upp dessa kvinnor. Neutralitetspolicyn syftar till
ett forbud av barande av synliga religiosa symboler pa arbetsplatsen. EU-domstolen fastslog att
forbjudandet mot den religitsa sl6jan inte utgjorde en direkt diskriminering. Domsluten skulle
komma att bli bindande for alla medlemsstater, vilket i sin tur involverade Sverige.*'? Motivet
bakom att forbudet inte utgjorde en direkt diskriminering var att huvudbonaden ofta forknippas
med kvinnofortryck.'® Detta skulle innebéra att de foretag som inrattar neutralitetspolicyn kan
lata bli att anstélla kvinnor med den religiosa huvudbonaden.'** EU-domstolen har bedémt att
privata arbetsgivare har ratten att infora kladkoder for att undvika att arbetsplatsen tar nagon
politisk eller religits stallning.

Men foretag kan ocksa vélja att avsta sl6jan pa grund av hélsa och sakerhet. Exempel pa
arbetsplatser som har ett stort utrymme att infora kladregler &r, sjukhus. Ofta infors kladkoder
pa sjukhus i syfte om att varna halsa och sékerhet for bade patienter och anstallda. Barandet av
sléjan kan vara godtagbar under forutsdttning att detta gérs med hénsyn till halsa och
sakerhet.1%S Ett annat exempel pa hur arbetsgivare resonerar i samband med sakerhet och slgjan,
ar att barandet av sléjan kan orsaka en omedveten knyt runt halsen vid aktiviteter som idrott.1%6

11 DO, ANM 2017/849.

112 Mal C-157/15 och C-188/15.

113 Wolfreys, Jim, Republic of Islamophobia the Rise of Respectable Racism in France. New York: Oxford
University, 2018. s. 32 — 33.

114 Mél C-157/15 och C-188/15.

115 Se mal No. 27058/05, Dogru v. France, ECtHR, 2009-03-04, avsnitt 5.

116 | mal No. 27058/05, Dogru v. France, kom domstolen fram till att sl6jan kan i vissa hanseenden forbjudas pa
grund av halsoskal.
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EU-domstolen har tidigare konstaterat att manga arbetsplatser har en omfattande
handlingsfrinet att begrédnsa den religiésa huvudbonaden. Med anledning till att icke-
diskrimineringsprincipen avser alla arbetstyper och arbetsplatser &r det av betydelse att se
huruvida det foreligger nagon skillnad till varfor arbetsgivare valjer att inte rekrytera eller
behalla arbetstagare med den religiosa huvudbonaden. Oavsett om det ar en offentlig eller en
privat arbetsplats.tt’

Foljande kapitel har visat att under de senaste aren har ratten varit i behov att klargora hur
inskrankningen mot religionsfriheten och den inkluderade sl6jan ska tolkas. Vid tolkning av
fragan har EU infort en princip som ger medlemsstaterna utrymme att vid bedémning ta hansyn
till deras uppfattning av tvisten (margin of appreciation). Religionsfrihet atnjuter sitt skydd i
direktiv 2000/787EG samt i svensk ratt i 2 kap. 1 § p. 6 RF. Ratten till religion far inte
begransas, men diskrimineringsforbudet i 2 kap. 1 § DL kan inskrdnkas genom att
sarbehandlingen ska har tillrackliga och motiverade yrkeskrav enligt 2 kap. 2 § p. 1 DL.118

Avgoranden som har rort en begransning av religionsfriheten, déar pastadd diskriminering har
skett mot religionsfriheten, har ratten beslutat om att rétten att bara sloja pa arbetsplatsen kan
inskrankas med stod av artikel 9.2 EKMR. Malen i foljande beror anstéllda som végrat ratta sig
efter arbetsplatsens neutralitetsprincip inom skolmiljon, anstdllda som brutit mot bolagets
kladkoder, arbetstagare som vagrat ratta sig efter arbetsgivarens halso- och sékerhetskrav inom
sjukvarden. Gemensamt for samtliga EU-mal ar att EU-domstolen provat artikel 9.2 EKMR.
Arbetsgivarna framstaller sina krav om sléjférbudet antingen genom lagstdd, ett intresse eller
ett berattigat syfte. Vid beddmningen i malet om grundskolelararen, utférdes en avvéagning
mellan arbetsgivarens och arbetstagarens intressen av EU-domstolen. EU-domstolen
resonerade att de angivna skélen av arbetsgivaren ansags vara proportionerligt for det
efterstravade andamalet. Malet med Eweida upplyser ett avvagande mellan intresset att utéva
sin religion och patientsakerhet. Avgorande bevisar dven att sékerheten har féretrade innan
arbetstagarens  fri och réttigheter. Malet rorande socialassistenten fastslogs att
neutralitetsprincipen var en tillrdcklig grund for att arbetstagaren var skyldig att folja
anvisningarna. | samtliga mal har EU-domstolen gjort en avvagning mellan arbetsgivarens-
saval arbetstagarens intressen. Under bedémningen har EU-domstolen prévat om yrkeskravet
ar berattigat, om atgarden &r proportionerlig, nodvandig och lamplig.

Neutralitetsprincipen kan vara godtagbar om arbetsgivaren har stod till yrkeskravet och om
atgarderna var lampliga och nodvandiga i det enskilda fallet. Arbetstagare ar skyldiga att folja
foretagspolicy. Daremot kan sadan policy bidra till indirekt diskriminering om skalen till
kladkoden inte ar tillrackligt motiverade.®

DO har faststallt hur slojférbudet ska beaktas pa den svenska arbetsmarknaden. Malet med SAS
berérde arbetsgivare som tillfragat arbetssokande att ta av sig slojan for att fa tjansten. DO
gjorde en bedomning utifran diskrimineringsreglerna i DL och i EKMR, samt om kraven 6r
verkligt och avgdrande yrkeskrav. DO faststallde att religionsfrihet ar betydelsefull men att det
ar av storre vikt att forebygga risker samt hinder i arbetet eller svarigheter i arbetet.

Den berdrda rattspraxisen i avsnittet visar att den offentliga sektorn, sérskilt pa arbetsplatser
kopplade till staten och med offentlig utbildning, kan arbetsgivare under vissa forhallanden

117 Guide on Article 9 of the European Convention on Human Rights, Freedom of thought, conscience and
religion, 2022-08-31, “https://www.echr.coe.int/documents/guide_art_9_eng.pdf”, lydelse: 2023-05-15.

118 prop. 2007/08:95, Ett starkare skydd mot diskriminering, 2008.

119 Radets direktiv 2000/78/EG, Om inrattande av en allméan ram for likabehandling i arbetslivet, artikel 2.2.

27


https://www.echr.coe.int/documents/guide_art_9_eng.pdf

forbjuda offentligt anstéllda att béra sljan. Orsaken bakom slojforbudet &r framja neutralitet
pa arbetsplatsen och i samhallet. Férbud mot religios kladsel pa dessa arbetsplatser kan ses som
undantag fran diskrimineringsforbudet och tillatas for att uppratthalla statens neutralitet. Aven
inom den privata sektorn har arbetsgivare mojlighet att infora begransningar pa arbetsplatsen.
EU-domstolen har faststallt att privata arbetsgivare kan infora forbud mot slojor pa
arbetsplatsen, forutsatt att forbudet galler alla religiosa, filosofiska eller politiska kladesplagg.
I dessa fall végs arbetstagarens intresse av att bara den religiosa huvuddukningen mot
arbetsgivarens intresse av att skapa en politiskt och religiost neutral arbetsmiljo.

Slutligen visar rattspraxisen en jamforelse mellan offentliga och privata arbetsgivare. Det finns
ingen skillnad i lagstiftningen, arbetsgivarna har samma ratt att begransa religionsfriheten under
specifika omstandigheter. Bade offentliga och privata arbetsgivare betonar vikten av att
uppratthalla en neutral arbetsmiljo gentemot sina kunder.
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5. Slutsatser och sammanfattande analys

5.1 Rétten att bara slojan pa arbetsmarknaden

| praktiken har ratten tillampat bestdimmelser i RF, DL, Direktiv 2000/78/EG och EKMR. | den
svenska ratten framgar den grundlaggande fri- och rattigheten, religionsfriheten, i 2 kap. 1 § p.
6 RF. Religionsfriheten i RF &r absolut och kan d&rfor inte begrénsas. Liknande reglering
aterfinns i 2 kap. 1 8§ DL, diskriminering som har samband med religion eller annan
trosuppfattning &r lagstridig. Daremot enligt 2 kap. 2 § p. 1 DL aterges att viss sarbehandling
kan godtas om yrkeskravet &r tillrdckligt motiverat, har ett berattigat syfte, ar nédvandigt for
sitt &andamal och proportionerligt. Begreppet “religion” #r inte specificerat i vare sig RF eller
DL, eller i forarbetena. En slutsats ar att RF och DL inte ger ndgon definition pa hur langt
religionsfriheten stracker sig eller nagon specifik tolkning pa om sléjan far sarbehandlas eller
inte.

Vidare finns ett diskrimineringsforbud pa grund av religion eller 6vertygelse pa arbetsplatsen i
artikel 2.1 i direktiv 2000/78/EG. Artikeln 2.2 i arbetslivsdirektivet reglerar dock att
sérbehandling i samband med diskrimineringsgrunden kan godtas om skélen ar tillrackligt
motiverade, verkligt och avgoérande, nddvandigt och proportionerligt.

Sverige som medlemsstat i EU har en skyldighet att anpassa sina nationella lagar till EU-rétten.
Termen religion” harstammar darfor frain EKMR, termen religionsfrihet” ddremot, fir sin
betydelse genom réttspraxis. Religionsfriheten ar en grundlédggande ratt enligt artikel 9.1 i
EKMR. Av artikel 9.2 EKMR éaterges dock att religionsfrineten kan inskrankas. Forutsattningen
for att inskrankningen av religionsfriheten ska vara godtagbar &ar sarbehandlingen ska vara
lagstadgat, yrkeskravet infors pa grund av skydd for sakerhet och héalsa och inskrankningen ska
vara nodvandig for sitt mal.

EU-domstolen har i sina avgOranden utgjort en avvagning mellan arbetsgivarens
arbetsledningsrétt och arbetstagarens intresse att utéva sin religion. Under beddémningen har
domstolen klargjort att syftet med sl6jforbudet maste vara “verkligt och avgorande” yrkeskrav
for att godtas. Exempelvis kan yrkeskraven anses vara verkligt och avgérande nér en religios
organisation har som yrkeskrav att deras arbetstagare tillhor samma tro. | de berérda malen i
avsnitt 4, klargjorde domstolen att det inte anses utgora ett verkligt och avgdrande yrkeskrav
om arbetsgivaren valjer att inte anstéllda nagon eller saga upp nagon med sl6ja.

5.2 Inskrankning av religionsfriheten

Religionsfriheten ar en grundlaggande fri- och rattighet som inte far diskrimineras. Det finns
ingen specifik forfattning inom svensk rétt som reglerar ratten utstrackningen av slojférbudet.
I Sverige har inte arbetsgivaren lagstod att begrénsa religionsfriheten, vilket innebér att
arbetsgivaren maste motivera sitt yrkeskrav. De uppmarksammade malen motiveras ofta av
neutralitetsprincipen, en foretagspolicy som innefattar ett forbud mot synliga religiésa symboler
pa arbetsplatsen. De uppmarksammade malen 6ppnade upp vagen till neutralitetsprincipen for
alla EU:s medlemsstater. Neutralitetsprincipen omfattar alla religiésa- och politiska
overtygelser, vilket medfor att principen inte kan ses som en direkt- eller indirekt
diskriminering. Daremot kan det rdknas in som en indirekt diskriminering om arbetsgivaren
inte motiverar sitt krav tillrackligt val. Sammantaget gar det att konstatera att arbetsgivaren har
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en skyldighet att motivera yrkeskraven for att det inte ska utgdra diskriminering mot
religionsfriheten.

Vid bedomning av inskrankning av religionsfrineten bor réatten undersdoka huruvida
arbetsgivarens handlingar har varit i strid mot artikel 9 i EKMR. Sedvanligt ar att
religionsfriheten kan inskrénkas av statens nationella lagar. Om en inskrankning anses foreligga
ar det av vikt att undersdka huruvida denna &r godtagbar eller inte. Vagledning for
undersokningen utgors av artikel 9 andra stycket EKMR, med hénsyn till omstandigheterna i
fallet.

Religionsfrinet &r ingen absolut frihet, denna kan inskrankas av en stat under specifika
omstandigheter. Om en begrénsning av religionsfrineten inte &r tillrackligt motiverad har
arbetstagarens rattigheter krénkts enligt artikel 9 EKMR. For att beddéma huruvida
diskriminering skett bor ratten undersoka om syftet med inskréankning ar legitimt, om det finns
lagstod och om inskréankningen ar ndédvéndig. Vid beddmningen om en begransning utgor ett
legitimt syfte undersoker ratten om yrkeskravet ar motiverad med nagot sarskilt intresse reglerat
i artikel 9 EKMR. Exempel pa dessa intressen kan vara sakerhet och halsa. Utifran rattspraxis
har rétten framfort att det racker med att hanvisa ett av de angivna intressena i artikel 9 EKMR.
Ytterligare undersoker ratten om inskrankningen ar forenligt med lagen, och huruvida det star
stadgat i statens nationella lag. Enligt andra stycket i artikel 9 EKMR maste inskrankningen av
en rattighet vara lagstadgat for att den ska kunna vara berattigad. Saledes maste inskrankningen
ha sitt ursprung i nationell lagstiftning. En inskréankning av religionsfrihet &r godtagbar forutsatt
att atgarden ar nodvandig. Enligt de uppméarksammade malen har ratten klargjort att yrkeskravet
ska vara proportionerligt till det legitima malet samt vara tillrackligt motiverat. Bevisbordan for
att diskriminering inte skett ligger pa den ansvarige arbetsgivaren och staten. Ett obligatoriskt
krav i arbetsgivarens motivering maste vara en definiering pa om atgarden anses losa problem
och pa vilket satt, for att den ska godtas av ratten. Sammantaget har ratten tilldelat
medlemsstaterna ett stort utrymme att pa egen hand betrakta vad som anses vara nédvandigt.

5.3 Skillnad pa offentliga och privata arbetsgivare

De presenterade malen i avsnitt 4 bestod av dels offentliga arbetsplatser, dels privata
arbetsplatser. Gemensamt for malen &r hur arbetsgivarna resonerar for yrkeskraven.
Neutralitetsprincipen och sékerhethetsatgarder &r en av bakomliggande orsakerna till
slojforbudet.

Nagon skillnad mellan den offentliga och privata sektorn ar inte helt enkel att identifiera.
Utifran den berorda rattspraxis som aterfinns i avsnitt 4, ar det mojligt att konstatera att i den
offentliga sektorn, sarskilt pa arbetsplatser som &r kopplade till staten och har ett offentligt
utbildningssystem, kan arbetsgivare under vissa omstandigheter neka offentligt anstéllda att
bara den muslimska sldjan pa jobbet. Detta kan grundas pa principen om neutralitet och vikten
av att representera neutralitet for samhallet. Férbuden mot religios kladsel pa dessa arbetsplatser
kan ses som undantag fran diskrimineringsforbudet och tillatas i enlighet med statens
neutralitet.

| den privata sektorn har dven arbetsgivare mojlighet att infora begransningar pa

arbetsplatserna. EU-domstolen har faststéllt att privata arbetsgivare kan infora slojforbud pa
arbetsplatsen under forutsattning att forbudet galler alla olika religitsa, filosofiska eller
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politiska kladesplagg. Har vags arbetstagarens intresse av att béara den religidésa huvudbonaden
mot arbetsgivarens intresse av att uppratthalla en politiskt och religiost neutral arbetsmiljo.

Slutligen visar en jamforelse av de offentliga och privata arbetsgivarna oss att bagge parter att
deras motiv till slojforbudet baseras pa neutralitetspolicyn. Det rader ingen skillnad i
forfattningar, arbetsgivarna har samma rattigheter att begréansa religionsfrihet pa de angivna
omstandigheterna. De framfor neutralitetsprincipen som ett forbud mot religiosa symboler pa
arbetsplatsen. Syftet & densamma hos bada parter, den finns for att utforma en neutral
arbetsplats till sina kunder.

5.4 Avslutande kommentarer

Religionsfriheten har ett starkt skydd enligt RF i Sverige som kompletteras av bestammelser i
DL. EKMR stadgar &ven att religionsfriheten &r absolut. Trots detta kan det finnas
begransningar nar det galler hur denna frihet utvas. Rattspraxis har bevisat att vissa godtagbara
skal for att begransa religionsfrineten godtas. Staten har ett brett handlingsutrymme att pa egen
hand utfora en avvagning om vad som anses vara nodvandigt for att uppna det legitima malet
(margin of appreciation).
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