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Abstract

This essay deals with the question of religious practice in the worklife. The subject is
discussed partly on the basis of religious freedom as a human right and partly on the basis of
protection and active measures taken against discrimination due to religion. The aim is to
inquire about the subject and to illuminate it.

Religious freedom is regulated in article 9 of the European Convention for the Protection of
Human Rights and Fundamental Freedoms. Case law of the European Court of Human Rights
regarding religious freedom shows that it is not definite. Restrictions of religious practice in
the worklife exists in the form of contract of employment, reasons of business and the right of
other individuals not to have to be exposed to religious manifestation.

The perspective of discrimination due to religion is mainly dealt with on the basis of active
measures according to section 4-5 in the Measures to Counteract Discrimination in Working
Life because of Ethnic Background, Religion or other Religious Faith Act. The reason is that
case law from the Labour Court is extremely small concerning direct or indirect
discrimination due to religion. This essay deals with religious practice in the form of taking
time off work to celebrate a religious holiday, taking time off during the workday to pray and
wearing religious clothing in the workplace. In addition, examples of how the parties of the
labour market are working with the issue of religious practices are added. One example being
collective agreements with flexible holidays.

The matter of religious practices in the working life can equally be said to have both a minor
and major focus in the worklife. The field of discrimination and human rights has been
highlighted within labour law recently.

Religious practices in the worklife can however not be seen as a prioritized matter yet. One
reason could be that employees have not yet shown the need for it. Another reason could be
that the people of Sweden are used to focus on the negative right of religious freedom, which
is the right not to get exposed to religious manifestation. The author of this essay believes that
the subject is important to the Swedish labour market as a result of the immigration of people
that more actively want to practice their religion in the workplace. Another reason could be
the development into a more flexible worklife and the increased legal responsibility of
employers to deal with the subject through active measures.

Keywords: Religious freedom, Religious practices in working life, Religious discrimination, Collective
agreement of flexible holy-days, Measures to Counteract Ethnic Discrimination in Working Life because of
Ethnic Background, Religion or other Religious Faith Act, Article 9 in European Convention for the Protection
of Human Rights and Fundamental Freedom:s.



Sammantfattning

Denna uppsats behandlar dmnet religionsutdvning i svenskt arbetsliv. Amnet avhandlas dels
utifran perspektivet religionsfrihet som minsklig rittighet, dels fran perspektivet skydd och
aktiva atgdrder mot diskriminering med religion som grund. Syftet dr att géra en utredning i
amnet samt belysa fragan.

Religionsfriheten stadgas 1 artikel 9 1 Europakonventionen om de ménskliga réttigheterna och
grundldggande friheterna. Praxis rorande religionsutévning fran Europadomstolen visar att
religionsfriheten inte dr absolut. Begriansningar for religionsutdvning i arbetslivet finns 1 form
av anstdllningsavtalet, verksamhetsskidl samt ritten for omgivande individer att slippa bli
utsatta for religios manifestation.

Perspektivet diskriminering med religion som grund behandlas framforallt utifran de krav pa
aktiva atgirder som aligger arbetsgivaren enligt 4-5 §§ EDA. Detta &r en foljd av att praxis
fran AD &r synnerligen liten rorande direkt eller indirekt diskriminering pa grund av religion.
Uppsatsen beror utévande av religion i form av att fa ledigt fran sitt arbete for att fira en
religios hogtid, att under arbetsdagen ta ledigt for att be samt att anvédnda religios kliddsel i
arbetet. Dirtill ges exempel pa hur arbetsmarknadens parter arbetar med fragan om
religionsutdvning till exempel i form av kollektivavtal gillande flexibla helgdagar.

Fragan om religionsutovning i arbetslivet kan bade sdgas ha liten och stor fokus inom
arbetslivet. Diskrimineringsomradet och ménskliga rittigheter i allmdnhet har fatt storre
uppmirksamhet inom arbetsritten pa senare ar. Religionsutovning i arbetslivet kan emellertid
inte sdgas vara en prioriterad fraga dnnu. En anledning kan vara att behovet hos arbetstagarna
inte upplevs vara sdrskilt stort 4n. En annan anledning kan vara att vi i Sverige dr mer vana att
fokusera pa den negativa religionsfriheten det vill sdga att slippa bli utsatta for religios
manifestation. Forfattaren till uppsatsen menar att fragan &r angeldgen for svensk
arbetsmarknad till f61jd av invandringen av personer som mer aktivt vill utova sin religion pa
arbetsplatsen, utvecklingen mot ett mer flexibelt arbetsliv samt det 6kade rittsliga ansvaret for
arbetsgivare att arbeta med fragan genom aktiva atgirder.

Nyckelord: Religionsfrihet, religionsutovning, lag om &tgirder mot etnisk diskriminering, kollektivavtal om
flexibla helgdagar. Artikel 9 i Europakonventionen om de ménskliga rittigheterna och grundlidggande friheterna.
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1. Inledning

Religionsutdvning i arbetslivet ir ett relativt oskrivet imne inom arbetsriitten.' Det siger dock
ingenting om dess relevans eller intressevickande karaktir. Amnet kan anses vara en av de
mest kontroversiella och kinsliga av fragor som en privat arbetsgivare har att hantera idag.”
En Overgripande avsikt med uppsatsen ir att gora en utredning av och belysa fragan om
religionsutdvning i arbetslivet. Amnet kommer dels att behandlas utifrin perspektivet
religionsfrihet som minsklig rittighet enligt Europakonventionens 9:e artikel dels fran
perspektivet diskriminering med religion som grund.

Idag dr en arbetsgivare skyldig att se till att arbetsplatsen och arbetsférhallandena lampar sig
for alla arbetstagare det vill siga arbeta med aktiva atgidrder. I uppsatsen anvinds
kollektivavtal om flexibla helgdagar och religios klddsel pa arbetsplatsen som praktiska
exempel for att belysa religionsutovning i svenskt arbetsliv samt for att visa hur svensk
arbetsmarknad arbetar med fragan idag.

Fragan om religionsutévning i arbetslivet dr ett imne som av flera anledningar &r relevant att
analysera inom arbetsrittens omrade. Invandringen till Sverige av personer med annan
religion #n den kristna kan utgéra en anledning.” Dirtill har forfattaren till uppsatsen funnit ett
Okat intresse for diskriminering till foljd av hogre krav pa arbetsmarknadens parter att arbeta
for mangfald och integration. Att intresset okat for fragan om religionsfrihet som ménsklig
rittighet kan éven bero pa inkorporeringen av Europakonventionen i svensk ritt ar 1995.*

1.1. Syfte

Syftet med denna uppsats dr att gora en utredning i dmnet religionsutdvning i svenskt
arbetsliv. Avsikten &r att belysa och diskutera behovet av fokus pa dmnet. Ett ytterligare syfte
ar att visa exempel pa hur arbetsgivare och fackforbund arbetar med fragan om
religionsutdvning i arbetslivet idag.

1.2. Fragestéllningar

1. Hur ser géllande ritt ut for religionsutovning i arbetslivet?

2. Pa vilka sitt arbetar eller kan arbetsmarknadens parter arbeta med fragan om
religionsutdvning i arbetslivet?

3. Hur stor fokus finns pa fragan om religionsfrihet och religionsutovning i svenskt arbetsliv?
4. Pa vilka sitt dr fragan om religionsfrihet och religionsutdvning i svenskt arbetsliv
angeldgen?

! Detta har uppsatsens forfattare insett vid litteratursékningen till uppsatsen. Litteratur som skall framhivas ir
dock; Fahlbeck (2002). ”Ora et labora - Bed och arbeta - Om religionsfrihet i arbetslivet” samt Fahlbeck (2004).
”Ora et Labora — On Freedom of Religion at the Work Place: A Stakeholder cum Balancing Factors Model”.

> Fahlbeck, 2004, s 28.

® Fahlbeck, 2002, s 471.

* Glava, 2001, s 37.



1.3. Avgrinsningar

I uppsatsen kommer endast religionsutdvning 1 svenskt arbetsliv att beaktas. En annan
avgorande avgransning ar att endast religionsutovning i form av religios klddsel och i form av
ledighet fran arbetsplatsen for att be eller att fira en helgdag kommer att behandlas. Detta gors
med hénsyn till de praktiska exempel som tas upp i uppsatsen.

En ytterligare begrinsning géller perspektivet religionsfrihet som ménsklig réttighet. Enbart
artikel 9 1 Europeiska konventionen om skydd for de maénskliga rittigheterna och de
grundldggande friheterna (som fortséttningsvis gar under bendmningen Europakonventionen)
beaktas.” Dirmed inte artikel 18 om religionsfrihet i FN:s allminna forklaring om de
miinskliga riittigheterna fran 1948.° Fahlbeck skriver att Europakonventionen “utgér den enda
operationella rittskillan for religionsfrihet i Sverige”.” Forvisso finns i regeringsformen8 en
bestimmelse om religionsfrihet. Den lyder “religionsfrihet: frihet att ensam eller tillsammans
med andra utdva sin religion”.9 Fahlbeck menar att regeringsformen ger upphov till rittigheter

for den enskilde men att den inte gér att anvinda i “praktiskt rittsliv”.'

Inom perspektivet diskriminering kommer enbart lag om atgdrder mot diskriminering i
arbetslivet pi grund av etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning'' (EDA) att
behandlas. Till f6ljd ddrav kommer inte Europakonventionen artikel 14, RF 1:2 4 st, RF 2:15
eller BrB 16:9 att tas upp. Ytterligare en avgrinsning inom diskrimineringsomradet ror aktiva
atgédrder (5 § EDA). Enbart aktiva atgidrder rorande arbetsforhallanden kommer att beréras
didrmed inte rekrytering eller trakasserier.

Angaende exemplet konfessionslosa helgdagar inkluderas inte sondag som helgdag.
Uppsatsen avser med helgdag paskdagen, pingstdagen, nyarsdagen, trettondedag jul, forsta
maj, juldagen, annandag jul, langfredagen, annandag pask, Kristi himmelsfirdsdag,
nationaldagen, midsommardagen och alla helgons dag.'? Hir bor papekas att forsta maj och
nationaldagen inte &r av religios karaktdr. Daremot ridknas de som helgdag enligt 1 § 1 lagen
om allmédnna helgdagar och dirfor inkluderas de i uppsatsen gillande exemplet flexibla
helgdagar.

1.4. Material och metod

Metoden for uppsatsen har varit av tre olika slag. I studerandet av géllande rétt har en
rattsdogmatisk metod anvénts. Metoden innebir ett bearbetande av forarbeten, lagtext, praxis
samt doktrin."”’ En litteraturstudie i #mnet religionsutovning i arbetslivet har genomforts.
Aven intervjuer per email har anvints (frigor har skickats ut och besvarats per mail). Dessa

> Med Europakonventionen avses dels konventionen i sig, dels konventionen inkorporerad i svensk lagstiftning
(SFS 1994:1219).

® Denna anses falla utanfor da den inte ér relevant nir religionsfrihet i svenskt arbetsliv behandlas. Dock bor
sidgas att FN:s allminna forklaring om de ménskliga rittigheterna har statt som forebild for Europakonventionen
om de ménskliga rittigheterna. (Danelius, 2007, s 17).

” Fahlbeck, 2002, s 480.

® SFS 1974:152.

? RF 2:1 p.6. Begriinsningar aterfinns i RF 2:12 st. 1.

' Fahlbeck, 2002, s 480.

"' SFS 1999:130.

"2 Enligt 1§ lagen om allmiinna helgdagar (1989:253), med undantag av séndagen.

" Lehrberg, 2006, s 18.



tre metoder har kompletterat varandra och bidragit till att 6ppna upp en diskussion om
religionsutdvning i arbetslivet.

Primért har juridisk litteratur anvints men pa grund av bristande utbud av litteratur inom
dmnet i arbetsrittslig doktrin har dven litteratur fran andra vetenskapliga omraden anvints.'*
Den sistndmnda litteraturen syftar till att belysa valda perspektiv framforallt religionsfrihet
och minskliga rittigheter. Dessvirre har inte alltid litteraturen varit inriktad pa arbetslivet.
Fordelarna med att studera denna typ av litteratur har dock végt 6ver. Den har inneburit en
mojlighet att analysera dmnet genom flera olika perspektiv samt Okat uppsatsforfattarens
forstaelse for religionsutovning i stort. Angaende litteraturstudien har framforallt Libris
anvints for att soka litteratur. Sokningen har genomforts utifran sokorden religionsfrihet,
religion, Europakonventionen, diskriminering (med avseende pa religion) och ménskliga
rattigheter. Forfattaren har dven genom ELIN (Electronic Library Information Navigator,
Lund) anvint databaserna Rittsbanken och Karnov och sokt pa ovanstaende sokord.

Intervju som metod har anvints for att fa en mer aktuell samt praktisk vinkel pa omradet.
Intervju per email har genomforts med arbetstagarorganisationen LO samt med
arbetsgivarorganisationerna Svenskt Néringsliv och Arbetsgivarverket for att fa reda pa hur
arbetsmarknadens parter arbetar med fragan om religionsutovning i arbetslivet. En annan
viktig aktor pa omradet dr DO. Dirfor har en intervju per mail genomforts med chefen for
DO:s tillsynsenhet Ann-Christin Hartman. For att fa mer inblick i kollektivavtalet om flexibla
helgdagar har intervjuer genomforts med Almegas forhandlare Magnus Kendel"och Roland
Juslin'® som ér HR-konsult pa Apoteket. Intervju har dven genomforts med en handldggare pa
personalstaben inom Forsvarsmakten Eva Kodrou samt med McDonald’s presschef Claes
Eliasson. Forsvarsmakten och McDonald’s har valts ut for att de bada arbetar aktivt med
fragan om religionsutovning pa arbetsplatsen.

Intervjupersonerna har valts utifran idén att de ska kunna bidra med skiftande information om
hur arbetsmarknadens parter arbetar med fragan. De intervjuade har darfor fatt olika fragor att
besvara for att belysa olika aspekter pa fragan om religionsutovning i arbetslivet. Nackdelen
har varit att informationen inte gar att jamfora. Det har dock inte varit syftet med intervjuerna.

1.5. Disposition

I kapitel 2 och 3 gors en teoretisk framstidllning om religionsutdvning i arbetslivet dér
Europakonventionens artikel 9 och EDA studeras. I kapitel 4 presenteras den empiriska delen
av uppsatsen i form av praktiska exempel vad giller religionsutovning i arbetslivet
(kollektivavtal om flexibla helgdagar och religios klddsel). I kapitel 5 diskuteras och besvaras
fragestdllningarna om hur stor fokus religionsfrihet och religionsutovning har pa svensk
arbetsmarknad samt pa vilka sitt fragan om religionsutovning dr angeldgen for svenskt
arbetsliv. I kapitel 6 aterfinns avslutande reflektioner.

' Filosofisk litteratur i imnet religionsfrihet, statsvetenskaplig litteratur i imnet ménskliga rittigheter samt
religionsvetenskaplig litteratur.

'> Magnus Kendel ir initiativtagare till det centrala kollektivavtalet mellan Sif (numera Unionen)/Almega.

'® Roland Juslin ir initiativtagare till det lokala kollektivavtalet mellan Apoteket/Sveriges Farmacevtforbund,
Farmaciforbundet, Unionen.



2. Gillande ritt rorande religionsirihet

I detta kapitel behandlas den rittsliga bakgrunden for religionsfrihet i arbetslivet, nirmare
bestamt Europakonventionen. Forst behandlas Europakonventionen och artikel 9 1
konventionen allmint. Direfter presenteras praxis fran Europadomstolen rorande
inskrinkningar av artikel 9. Inskrinkningarna bestar av det avtal som anstéllningen omgérdas
av, skil kopplade till verksamheten som bedrivs samt andra individers negativa ritt att slippa
bli utsatta for religios utdvning pa sin arbetsplats. Slutligen diskuteras Europakonventionens
tillimpbarhet 1 svenskt arbetsliv.

2.1. Europakonventionen

Europakonventionen upptriader i tre olika gestalter i Sverige. Som en folkrittsligt bindande
konvention, som en del av EG-ritten och som svensk lalg.17 Europakonventionen fran ar 1950
ratificerades av Sverige ar 1952."® I samband med Sveriges intriide i (d&varande) EG i januari
1995 inkorporerades Europakonventionen i svensk ritt."” Fri- och rittighetskommittén ansag
att det var viktigt att Sverige inkorporerade konventionen for att markera dess betydelse for
svensk ritt samt stirka skyddet for den enskilde.”” Resultatet av inkorporeringen blev att
konventionen numera direkt kan tillimpas i svenska domstolar.”' T RF 2:23 stér att lag eller
andra foreskrifter ej far meddelas i strid med Europakonventionen. Detta var ytterligare ett
sitt att markera konventionens stillning i svensk ritt.**

Europakonventionens 9:e artikel lyder
1. Var och en har ritt till tankefrihet, samvetsfrihet och religionsfrihet; denna ritt innefattar frihet att byta
religion eller tro och frihet att ensam eller i gemenskap med andra, offentligt eller enskilt, utdva sin religion
eller tro genom gudstjdnst, undervisning, sedvédnjor och ritualer.
2. Friheten att utdva sin religion eller tro far endast underkastas sddana begrinsningar som #r foreskrivna i lag
och som i ett demokratiskt samhélle dr nddvindiga med hinsyn till den allmédnna sidkerheten, till skydd for
allmin ordning, hilsa eller moral eller till skydd for andra personers fri- och rittigheter.”

Forsta stycket i artikeln anger vad religionsfrihet innebdr och dess omfattning medan andra
stycket anger utrymmet for undantag. Som gar att utlisa av artikeln skyddar den bade en
positiv och en negativ religionsfrihet. Den positiva rétten utgors av ritten att manifestera sin
religion medan den negativa ritten utgdrs av ritten att slippa bli utsatt for religios
manifestation. Mellan dessa rittigheter miste en avvigning goras.”

"7 Fahlbeck, 2002, s 480.

' Prop 1993/94:117 Inkorporering av Europakonventionen och andra fri- och rittighetsfragor, s 10 f.

" Prop 1993/94:117, s 6. Lag om den europeiska konventionen angaende skydd for de minskliga riittigheterna
och de grundldggande friheterna.

2 Prop 1993/94:117, s 12.

2! Prop 1993/94:117, s 33.

2 Prop 1993/94:117, s 35.

** SFS 1994:1219.

* Fahlbeck, 2002, s 472 f.



Danelius menar att begreppet religionsfrihet maste tolkas relativt forsiktigt nar det giller en
enskild individs religionsfrihet enligt artikel 9 i konventionen. Danelius skriver att ’syftet med
artikel 9 kan inte stracka sig langre #n till att skydda mot ingrepp i vad som framstar som det
centrala innehallet i en Gvertygelse eller en religion och att forhindra att det uppkommer
praktiska svarigheter for religionsutbvning”.25 Gunner skriver att ”[f]orskjutningen gar fran
vad som &r en absolut rittighet till vad som &r absolut centralt, det vill sdga ett minimum for

friheten”.?®

Artikel 9 i Europakonventionen har enbart aberopats en gang vid svensk domstol i det
sikallade ”Ake Green-fallet”.”” D4 fallet ej berdr religionsfrihet i arbetslivet kommer praxis
gillande Europakonventionen uteslutande fran Europakommissionen och Europadomstolen.?®

Fallen som Europadomstolen tar upp &r av tva olika typer. Ena typen &dr mellanstatliga mal
och det andra dr av typen enskilda klagomal. Nar det kommer till enskilda klagomal kan det
rora sig om en person, en grupp personer eller en privat organisation som har rétten att dra
staten infor domstol.” T uppsatsen berdrs endast enskilda klagomal da de ir de enda som finns
pa omradet.

2.2. Inskrinkningar for religionsutdvning 1 arbetslivet

Trots skyddet for religionsfriheten 1 Europakonventionen finns inskridnkningar att utova denna
ritt. Inskrinkningarna giller inte ritten att tro utan ror ufovandet av religionsfriheten.”
Utifran Europakommissionen och Europadomstolens praxis samt doktrin har forfattaren till
uppsatsen gjort en sammanstidllning av de begrdnsningar som finns for religionsutovning i
arbetslivet.

2.2.1. Anstéllningen och verksamhetsskil

Danelius menar att den som tagit sig an en anstéllning “kan anses ha underkastat sig de krav
som giller for tjdnsten eller anstillningen och som ibland kan inkrikta pa mojligheterna till
religionsutbvning”.31 Anstillningsavtalets forpliktelse kan innebédra en inskridnkning av till
exempel ritten att be under arbetstid.*>

Ett mal fran Europakommissionen ror en muslimsk ldrare som ville be under arbetstid. Under
fredagar onskade han fa mojligheten att kunna ga till moskén for att be under arbetsdagen.
Vissa skolor han arbetade for hade gett sin tillatelse till det men nir en skola inte gav tillstand
till deti3;231 sa ldraren upp sig fran sin tjanst. Liraren hdvdade att hans religionsfrihet blivit
kréankt.

> Danelius, 2007, s 356.

*° Gunner, 2001, s 133.

" NJA 2005:87.

*¥ Fore november 1998 fanns det tva domande instanser for mél rorande Europakonventionen, dvs.
Europakommissionen och Europadomstolen. Numera utgdr Europadomstolen den enda instansen (Fisher, 2007,
s 81).

* Danelius, 2007, s 23 f.

30 Cameron, 2006, s 119.

> Danelius, 2007, s 359 f.

*> Gunner, 2001, s 133.

33 Mal nr 8160/78, X mot Forenade Konungariket, Beslut 12 mars 1981.
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Danelius skriver ”[k]Jommissionen erinrade om att det var fraiga om en person som atagit sig
vissa kontraktsforpliktelser och vars aterkommande franvaro fran arbetet for angivet dndamal
skulle skapa stora problem. Kommissionen ansag inte att det under omstidndigheterna rérde
sig om ett ingrepp i ritten till religionsfrihet”.** Utifran fallet kan tva principer uttydas. Den
ena dr att arbetstagarens religionsfrihet dr kopplad till anstdllningen och den andra dr att
mojligheten for en arbetstagares religionsutovning pa arbetsplatsen maste tillgodoses med
hinsyn till verksamhetens anpassningsbarhet. Fahlbeck skriver att ’forvigrandet att delta i
fredagsbonen inte [har] berott pa ldrarens religion utan pa verksamhetens behoriga
bedrivande”.” “Salunda foreldg en verksamhetsrelaterad situation utan samband med den

religidsa faktorn”.*

Fahlbeck pekar pa vikten av att en arbetstagare vid anstidllningsavtalets ingaende delger
arbetsgivaren sin vilja att kunna utdva sin religion pa arbetsplatsen. Arbetstagaren kan inte i
efterhand kriva av arbetsgivaren att fa utdva sin religion utan kraven ska stillas vid ingaendet
av avtalet. "Arbetstagaren kan sigas utova sin religionsfrihet vid ingdende av avtalet”.”’
Fahlbeck ser en betydande risk med detta da arbetstagare ofta befinner sig i en utsatt situation
och didrmed har svért att stilla krav pa arbetsgivaren.”® Danelius gér lingre i sin tolkning och
menar att det stills krav pa arbetsgivaren att se till att arbetstagaren far klart for sig att
anstéllningen kan innebira krav pa arbetstagaren som medfor svarigheter for arbetstagaren att

forena med dennes normala religionsutovning.™

Ledighet for att fira religiosa hogtider berors i ett fall fran Europadomstolen. En man i
Makedonien var franvarande fran sitt arbete utan tillatelse fran arbetsgivaren for att fira en
muslimsk hogtid. Arbetsgivaren hade klargjort att ingen fick ta ledigt da arbetsbordan pa
arbetsplatsen var alltfér hog. Arbetstagaren fick boter som disciplinér atgird for sin franvaro
och hivdade didrmed att hans religionsfrihet blivit krinkt. Europadomstolen framforde att: ”In
the context of employment, with contracts setting out specific obligations and rights between
employer and employee, the Court does not find it unreasonable that an employer may regard
absence without permission or apparent justification as a disciplinary matter”.*" Danelius
skriver att "Europadomstolen framholl att artikel 9 inte omfattar varje handling som har sin
grund i en religios dvertygelse”.*! Hir visar Europadomstolen att religionsutovning inte ir en
absolut rdttighet utan maste ga att forena med verksamheten i fraga.

2.2.2. Andra individers negativa ritt till religionsfrihet

Som andra stycket i artikel 9 i Europakonventionen foreskriver finns begridnsningar for en
individs religionsfrihet i form av skydd for andra personers fri- och réttigheter. Bestimmelsen
ger upphov till ett behov av en intresseavviagning mellan tva motsatta intressen. Det ena
intresset innebdr en vilja att utova sin religion pa arbetsplatsen och det andra intresset att
slippa bli utsatt for religios manifestation pa arbetsplatsen. Europadomstolen tillimpar en
proportionalitetsprincip for att gora denna avvigning. Med detta avses “en avvidgning av hur

3 Danelius, 2007, s 360.

35 Fahlbeck 2002, s 495.

% Fahlbeck 2002, s 495.

3" Fahlbeck 2002, s 496.

38 Fahlbeck, 2004, s 47 f.

¥ Danelius, 2007, s 360.

0 Mal nr. 55170/00, Kosteski mot Makedonien, dom den 13 April 2006.
“ Danelius, 2007, s 360.
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stort ingreppet i den enskildes ritt dr och hur starkt det behov dr som skall tillgodoses genom
ingreppet. Endast om det finns ett rimligt forhallande mellan dessa tva faktorer dr ingreppet

proportionerligt, och endast da kan ingreppet anses nodvindigt i ett demokratiskt samhille”.*

Med hinseende till denna intresseavviagning behandlar réttsfallen i Europadomstolen ritten
for muslimska kvinnor att fi bira huvudduk.® Rittsfallen berdr skolvisendet men da de anses
vara vigledande dven for religios kliddsel i arbetslivet anser forfattaren att de &r relevanta att
behandla. Forsta fallet ror en student vid universitetet i Istanbul som insisterade pa att fa biara
huvudduk i skolan. F6ljden blev att universitetet stingde av henne fran undervisning och
tentamen da hon ansdgs ha brutit mot universitets regler. Kvinnan hédvdade att hennes
religionsfrihet blivit krinkt. I domen tog Europadomstolen i beaktande att den muslimska
huvudduken i1 Turkiet betraktas som en politisk mening samt att Turkiet och andra ldnder
stravar efter att halla skolvisendet fri fran religios manifestation. Da dessa intressen ses som
overvigande domer Europadomstolen att kvinnans religionsfrihet inte har krénkts.
Europadomstolen uttalar att: “In democratic societies, in which several religions coexist
within one and the same population, it may be necessary to place restrictions on freedom to
manifest one’s religion or belief in order to reconcile the interests of the various groups and
ensure that everyone’s beliefs are respected”. Europadomstolen anfor vidare att: “The Court
has frequently emphasised the State’s role as the neutral and impartial organiser of the
exercise of various religions, faiths and beliefs, and stated that this role is conducive to public
order, religious harmony and tolerance in a democratic society. It also considers that the
State’s duty of neutrality and impartiality is incompatible with any power on the State’s part
to assess the legitimacy of religious beliefs or the ways in which those beliefs are
expressed”.44 Europadomstolen papekar hdr betydelsen av statens sirskilda behov av att
vidmakthalla en sekulariserad miljo och profil. Statens intresse sags som overvigande den
enskilda kvinnans ritt att bira huvudduk.

Debatten om en sekulariserad eller religionsfri skola aterfinns dven i andra fall. Ett fall ror en
lararinna i Schweiz som ville bdra huvudduk i skolan. Nir schweiziska myndigheter fick reda
pa det uppmanades kvinnan att sluta bira huvudduk pa arbetsplatsen. Anledningen var att
bidrandet av huvudduk stred mot schweizisk skollag. Kvinnan anférde att hennes
religionsfrihet blivit kriankt men Europadomstolen kom fram till att sa inte var fallet. De
yttrade: "The Court accepts that it is very difficult to assess the impact that a powerful
external symbol such as the wearing of a headscarf may have on the freedom of conscience
and religion of very young children. [...] Accordingly, weighing the right of a teacher to
manifest her religion against the need to protect pupils by preserving religious harmony, the
Court considers that, in the circumstances of the case and having regard, above all, to the
tender age of the children for whom the applicant was responsible as a representative of the
State, the Geneva authorities did not exceed their margin of appreciation and that the measure
they took was therefore not unreasonable”.” Utifrain Europadomstolens uttalanden syns
tydligt den intresseavvigning de utfort. Barnens rétt att slippa bli utsatta for religios
manifestation ansags Overvidgande kvinnans ritt att bdra huvudduk. Domstolen anfor att
huvudduken kan ha en stark inverkan pa de sma barnen i klassen. Ett tredje fall behandlar en
universitetsldrare i Turkiet som ville anvinda huvudduk pa arbetet. Kvinnan hade blivit
varnad for att hon bar huvudduk pa arbetsplatsen och da hon fortsatte med det fick hon en

* Danelius, 2007, s 50.

# Utover de fall som behandlas nedan, se dven Karaduman mot Turkiet. Kommissionen nr. 16278/90. Beslut
den 3 maj 1993.

* Mal nr. 44774/98, Leyla Sahin mot Turkiet. Dom den 10 november 2005.

# Ml nr. 42393/98, Dahlab mot Schweiz. Dom den 15 februari 2001.
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disciplindr bestraffning. Hon ansag att hennes religionsfrihet blivit krdnkt genom
bestraffningen, men i likhet med de andra fallen domde Europadomstolen att hennes
religionsfrihet inte blivit krinkt.*®

Dessa tre fall liknar varandra i manga avseenden. Europadomstolen pekar pa betydelsen av att
hélla skolan fri fran religionsutdvning. Da huvudduken ses som en religios manifestation
anses den inte hora hemma i skolvésendet. Detta géller dock enbart de ldnder som anser sig ha
behovet att uppritthalla en sekulariserad skolmiljo. Fahlbeck menar att det maste goras
skillnad mellan linder som har sekularism som grund for sitt samhélle och linder som “bara”
anser sig vara sekulariserade. Frankrike och Turkiet gar att hidnfora till den forsta kategorin
och Sverige till den andra.*” Dirfor kan rittsfallen inte sigas ha lika stor betydelse for svensk
skola eller svenskt arbetsliv nér det giller fragan om anvidndande av huvudduk. I svensk skola
tilldts huvudduk men diremot diskuteras huruvida burka ska fa biras i skolan eller inte.*® Den
muslimska huvudduken kan sigas vara en Kkontroversiell fraga enligt praxis fran
Europadomstolen. Fahlbeck skriver att ’the Muslim headscarf has become an extremely
sensitive phenomenon, quite out of proportion with its inherent innocuousness [...] they are: a
nondescript piece of cloth”.*

2.3. Europakonventionens tillampbarhet 1 svenskt arbetsliv

Da Europadomstolen enbart behandlar fall diar ena parten dr en stat uppkommer fragan om
Europakonventionens tillimpbarhet inom privat sektor. Europakonventionen kan tillimpas pa
offentliga arbetsgivare eftersom de representerar staten. Diremot dr fragan om
Europakonventionen gar att tillimpa mellan enskilda. Anses artikel 9 i konventionen ha
Drittwirkung?” Denna friga #r ytterst relevant di praxis i Europadomstolen angiende
religionsutdvning i arbetslivet enbart behandlar offentliga arbetsgivare. En arbetstagare som
arbetar for en privat arbetsgivare kan inte dberopa sina rittigheter enligt konventionen vid
Europadomstolen. Westregard skriver att: ”Det faktum att en privatanstilld inte kan framfora
klagomal mot en privat arbetsgivare infér Europadomstolen innebir emellertid ingalunda att
Europakonventionen saknar betydelse pa den privata arbetsmarknaden. Indirekt kan ett drende
mot en privat arbetsgivare tas upp infor Europakonventionens organ genom att en
privatanstilld vinder sig till Europakonventionens organ och riktar klagomal mot svenska
staten”.”’ Annu har inget fall rérande en privat arbetsgivare tagits upp i Europadomstolen.
Fahlbeck menar dock att konventionen har lika stor betydelse och relevans inom privat sektor
som inom offentlig sektor. >2 Dirtill har det betydelse att Europakonventionen kan aberopas
vid svensk domstol, i och med inkorporeringen av konventionen till svensk lag. Den innebér
att vissa bestammelser kan ges Drittwirkung och ddrmed kan tillimpas mellan tva enskilda
rittssubjekt i svensk domstol.” Det aterstar att se huruvida artikel 9 ges Drittwirkung i svensk
domstol eller ej. Rittsldget &r osdkert da @nnu inget fall rérande artikel 9 har tagits upp i
svensk domstol.

* Danelius, 2007 s 361. Se mél nr. 65500/01, Kurtulmus mot Turkiet. Dom den 24 januari 2006. D& domen ir pa
franska refereras fallet fran Danelius.

7 Fahlbeck, 2004, s 33.

8 Mal nr. 44774/98, Leyla Sahin mot Turkiet. Dom den 10 november 2005.

* Fahlbeck, 2004, s 30.

%0 Zwaak, i van Dijk et al., 2006, s 29.

! Westregard, 2002, s 290.

>2 Fahlbeck, 2004, s 40.

3 Westregard, 2002, s 290 f.

13



3. Gdllande ritt rorande diskriminering med
religion som grund

Diskrimineringsskyddet i svensk ritt kan ses som en vidareutveckling av perspektivet
minskliga rittigheter - “Principen om alla minniskors lika viarde och allas ritt att bli
behandlade som individer p4 lika villkor”.”* T detta avsnitt kommer enbart diskriminering med
religion som grund att behandlas. Religion inférdes som ny diskrimineringsgrund i EDA den
1 juli 2003.%° En definition av religion gavs inte di. Det ansdgs inte nodvindigt utan skulle fa

framga i rittspraxis.”

I kapitlet behandlas diskrimineringslagstiftningen utifran bestimmelserna om direkt och
indirekt diskriminering samt aktiva atgiarder. Da lagstiftningen inom omradet troligen kommer
att fordandras inom kort, avslutas kapitlet med en redogorelse for vilka fordandringar som tros
trida 1 kraft.

3.1. Direkt och indirekt diskriminering

Praxis gillande diskriminering och religionsutovning ar synnerligen liten. Det finns ingen
fillande dom som beror vare sig direkt’’ (8 § EDA) eller indirekt®® diskriminering (9 § EDA)
pa grund av religion eller trosuppfattning. AD 2003:63 behandlar en muslimsk kvinna som
hivdar att hon inte fick arbete som demonstratris pa grund av att hon bar huvudduk. AD
avslog DO:s talan. Domstolen fann att rekryteringen redan var avslutad nér arbetsgivaren fick
kidnnedom om kvinnans religionstillhorighet. AD 2005:21 beror en kvinna tillhdrande Jehovas
vittnen som pa grund av sin tro inte ville utfora vissa av sina arbetsuppgifter. I hennes arbete
som aktiverare ingick namligen att anordna olika hogtider sasom pask, midsommar och jul.
Kvinnan ville inte delta i firandet av kristna hogtider och blev dirmed frantagen sina
arbetsuppgifter. Hon ansag sig da ha blivit diskriminerad pa grund av sin religion.
Arbetsdomstolen kom fram till att kvinnan “inte kan anses ha blivit behandlad mindre
formanligt av bolaget @n en person med annan etnisk tillhorighet i en likartad situation skulle
ha blivit behandlad dvs. enligt domstolens mening skulle bolaget dven ha frantagit en annan
anstilld som nagon annan anledning dn etnisk tillhorighet pa samma sétt hade vigrat utfora
arbetsuppgifterna i uppdraget som aktiverare”.” D& rekvisiten for direkt diskriminering inte
ansags vara uppfyllda kom AD fram till att kvinnan inte blivit diskriminerad.

> Prop 2002/03:65, Ett utvidgat skydd mot diskriminering, s 61.

>> SFS 2003:308, Prop 2002/03:65, s 80.

%% Prop 2002/03:65, s 2.

7 Direkt diskriminering innebir att arbetsgivaren inte far behandla en arbetssdkande eller arbetstagare simre in
en annan person i jamforbar situation. Missgynnandet ska ha samband med arbetstagarens religionstillhorighet
(Goransson & Karlsson, 2006, s 75).

*¥ Indirekt diskriminering innebir att arbetsgivaren “missgynnar en arbetssikande eller en arbetstagare genom att
tillimpa “en bestimmelse, ett kriterium eller ett forfaringssétt” som framstar som neutralt men som i praktiken
sdrskilt missgynnar personer pa grund av deras [...] religion. Detta giller “dock inte om bestimmelsen, kriteriet
eller forfaringssittet kan motiveras av ett berittigat mal och medlen dr 1dmpliga och nddvindiga for att uppna
malet” ” (Goransson & Karlsson, 2006, s 69).

* AD 2005:21.
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Da praxis inom omradet ar liten behandlas nedan forlikningar fran DO. En invindning maste
dock goras. Forlikningarna bor tolkas forsiktigt eftersom de inte dr végledande for
domstolarna i framtida diskrimineringsmal.®® Diremot kan de vara tinkvirda ur ett
arbetsgivarperspektiv da det gar att ldra sig av andra arbetsgivares misstag. En forlikning
mellan DO och en matbutik handlar om en kvinna som under en rekryteringsintervju blev
tillfragad om hon skulle kunna ta av sig sin huvudduk da foretagets klddpolicy inte tilldt
huvudbonader. Hon ansag sig ha blivit diskriminerad pa grund av sin tro och efter forlikning
fick kvinnan 80 000 kr i skadestind.®’ En annan forlikning angdende religios klidsel i
samband med en rekrytering giller en stadsdelsforvaltning i Stockholm. En kvinna som inte
fick jobbet ansag sig ha blivit diskriminerad pa grund av dldreboendets snidva kladpolicy.
Forlikningen ledde till att kvinnan fick 40 000 kr i erséittning.62 Ytterligare en forlikning géller
nojesparken Liseberg. En kvinna fick beskedet vid en rekrytering att hon inte skulle fa arbetet
om hon ténkte bdra huvudduk. Efter forlikning fick kvinnan jobbet och dirutdver en
ersittning pd 15000 kr.” Dessa forlikningar visar att ritten att bira huvudduk pa
arbetsplatsen dr vidstrackt. Nekar en arbetsgivare en kvinna att bdra huvudduk riskerar
arbetsgivaren att bli stimd for diskriminering. Gillande skadestandets storlek, tror forfattaren
till uppsatsen, att de beror pa om kvinnan fick arbetet ifraga eller ej. I de tva forsta fallen fick
inte kvinnan jobbet, medan i det tredje fallet fick kvinnan arbete hos arbetsgivaren.

Det bor papekas att en arbetsgivares tillimpning av en bestimmelse, ett kriterium eller ett
forfaringssitt som framstar som neutralt men som innebér ett missgynnade av arbetstagaren
pa grund av dennes religion kan det vara fullt tillatet. Under forutséttning att bestimmelsen,
kriteriet eller forfaringssittet anses vara nodvéindigt och lampligt for att uppna ett visst
berittigat mal. Det handlar om att gora en intresseavviagning mellan arbetsgivarens mal och
arbetstagarens ritt till religionsutovning pa aurbetsplaltsen.64 Ett exempel kan vara en
arbetsgivare som sitter upp hoga mal rérande hygien pa arbetsplatsen vilket medfor att
arbetstagaren inte kan bira religios klddsel. Ett exempel dr arbetsgivarnas krav inom varden
och restaurangbranschen pa arbetstagaren att bira kortdrmat. Kravet innebir ett missgynnande
av de kvinnor som pa grund av sin religion vill bira langarmat.

3.2. Aktiva atgarder

Enligt 1 § EDA é&r dandamalet med lagen “att i fraga om arbete, anstéllningsvillkor och andra
arbetsvillkor samt utvecklingsmgjligheter i arbetet frimja lika rittigheter och mojligheter
oavsett etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning”. Detta ska enligt 2 § EDA ske
genom samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare samt genom aktiva atgirder bedrivna
av arbetsgivaren enligt 4-6 §§ EDA.

Hur langt stricker sig da arbetsgivarens skyldighet att arbeta aktivt med fragan om att frimja
lika réttigheter och mojligheter nidr det kommer till religion? ”[E]n arbetsgivare skall
genomfora sadana atgidrder som skiligen kan kridvas med hdnsyn till dennes resurser och
omstidndigheterna i Ovrigt for att arbetsforhallandena skall vara sddana att alla anstillda
oavsett etnisk bakgrund skall kunna ha majlighet att utfora arbete pa arbetsplatsen”.® I fokus

% Goransson & Karlsson, 2006, s 68.

! http://www.do.se/t/Page 1709.aspx Hamtat den 16 april 2008 kl.13.34 2008.

5 http://www.do.se/t/Page _ 1039.aspx Hiimtat den 16 april 2008 k1.14.46 2008.

% hitp://www.do.se/t/Page __1145.aspx Himtat den 16 april 2008 k1. 14.50 2008.
% Goransson & Karlsson, 2006, s 82 f.

% Prop 1997/98:177, Ny lag om étgirder mot etnisk diskriminering i arbetslivet, s 45.
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star atgdrder som ror rekrytering, arbetsforhallanden och etniska trakasserier (fysisk och
psykosocial arbetsmiljo).®

Aktiva atgdrder syftar till att fora in ett mangfaldstinkande hos arbetsgivare,
arbetstagarorganisationer och enskilda arbetstagare vilket i sin tur kan bidra till att den etniska
mangfalden i samhillet avspeglas i arbetslivet och att arbetsgivare i hogre utstrickning an i
dag skall se de fordelar som etnisk mangfald kan ge och ta tillvara erfarenheter och
kompetens oberoende av etnisk bakgrund”.®” Nedan i kapitlet om religionsutovning i
arbetslivet kommer aktiva atgéirder att behandlas mer utforligt.

Integrationsverket genomforde 2005 en undersokning om EDA som visade pa bristande
kunskaper hos arbetsgivare i Sverige. De offentliga arbetsgivarna hade dock en storre kunskap
an de privata arbetsgivarna. Undersokningen visade dven att kraven pa aktiva atgérder inte
uppfylldes i sirskilt hog grad.®® I rapporten gar att lisa foljande, “tva av tre, uppger sig vara
beredda att anstélla en muslimsk kvinna som bir sloja (huvudduk), och sex av tio arbetsgivare
ar beredda att underlitta for en anstdlld att be. [...] De offentliga arbetsgivarnas vanligaste
invindningar mot att anstilla en muslimsk kvinna med sl6ja dr hinsyn till patienter och barn,
slojan 4r i vdgen i jobbet, hygienskil, krav pa sirskild klddsel och att det beror pa vilken
befattning det géller. [...] Bland de privata arbetsgivarna dr de vanligaste invdndningarna att
sldjan dr i védgen i jobbet, att man maste tdnka pa kunderna, hygieniska skil, krav pa sarskild
kladsel, opassande i serviceyrke samt att muslimska kvinnor maste anpassa sig till det svenska
samhillet”.®” En reflektion #r att arbetsgivarna inte tar upp de andra anstilldas ritt att slippa
bli utsatt for religiés utdévning, ddremot uppger de kunderna, patienterna och barnens intresse.
Enligt forfattaren visar undersokningen att kunskapen om att varje arbetsgivare maste arbeta
med aktiva atgdrder inte dr fullstindig. Fortfarande krdvs det mer utbildning och patryckning
inom omradet fran exempelvis DO och arbetstagarorganisationerna mot landets arbetsgivare.

3.3. Framtiden ur ett diskrimineringsperspektiv

Diskrimineringsomradet dr under pagaende fordndring. Darfor dr det relevant att titta nirmare
pa det forslag som finns angaende diskrimineringsomrédet.m Forslaget innebér att dagens
befintliga diskrimineringslagar skall bli till en gemensam lag. Lagstiftningen pa
diskrimineringsomradet skall pa detta sitt bli mer dverskadlig och lattillganglig. Samtidigt far
diskrimineringsgrunderna ett likartat skydd och en gemensam praxis kan formas. Regeringen
hoppas att Sverige dirigenom skall i en effektivare diskrimineringslagstiftning.”’ Forfattaren
tror att med en effektivare lagstiftning menas en lagstiftning som leder till fler fillande domar.
Religion eller annan trosuppfattning foreslas bli en av sju olika diskrimineringsgrunder.
Regeringen papekar dock att “diskrimineringsgrunderna religion eller annan trosuppfattning
respektive etnisk tillhorighet kompletterar varandra. Vad som kan uppfattas som ett kulturellt
eller traditionellt beteende eller uttryck kan darfor i allmidnhet antas falla under
diskrimineringsgrunden etnisk tillhorighet om det inte anses omfattas av religion eller annan
trosuppfattning. Tillsammans tidcker de bada diskrimineringsgrunderna ett betydande omrade

% Prop 1997/98:177, s 44 f.

57 Prop 1997/98:177, s 43 f.

68 Integrationsverket, 2005, s 10 f.

69 Integrationsverket, 2005, s 13.

" SOU 2006:22 *En sammanhallen diskrimineringslag”, Prop 2007/08:95 "Ett starkare skydd mot
diskriminering”.

"'Prop 2007/08:95, s 80-84.
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och det kan antas 1 praktiken vara av underordnad betydelse vilken av
diskrimineringsgrunderna som &beropas i t.ex. en forhandling eller infor domstol”.”* Lagen
foreslas trida i kraft den 1 januari 2009.”

Utvecklingen inom diskrimineringsomradet skall bli intressant att folja. Framforallt ndr olika
diskrimineringsgrunder kan komma att samspela i bedomningen av huruvida en person blivit
diskriminerad eller inte. En muslimsk kvinna som inte far bira huvudduk pa sin arbetsplats
kan bli diskriminerad dels pa grund av sin religion, dels for att hon &r kvinna (i och med att
enbart kvinnor bar huvudduk). Samma forhéallande giller for en manlig sikh som 6nskar bira
turban i arbetet. Som forebild for det juridiska synsittet att diskrimineringsgrunder kan
samspela star Kanadas Human Rights Act. Lappalainen och Lundgren skriver att ”’[r]esultatet
i Kanada har blivit att det dr diskrimineringen, och inte grunden till den, som sitts i
centrum™.”* 1 Europadomstolen och fallet med ldrarinnan som ville bdara huvudduk har
aspekten tagits upp om hon dven blivit diskriminerad pa grund av sitt kon. Domstolen bifoll

dock inte hennes yrkande om kénsdiskriminering.”

2 Prop 2007/08:95, s 120 ff.

3 Prop 2007/08:95, s 1 f.

74 Integrationsverket, 2007, s 44.

> Mal nr. 42393/98, Dahlab mot Schweiz. Dom den 15 februari 2001.
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4. Religionsutovning 1 arbetslivet

Den rittsliga regleringen rorande religionsutévning i arbetslivet kan sdgas utgéra minimikrav
pa arbetsgivaren och fackforbunden. Darfor finner forfattaren till uppsatsen det viktigt att visa
pa konkreta atgirder i svenskt arbetsliv som syftar till att fraimja religios mangfald. Det forsta
exemplet i uppsatsen avser flexibla helgdagar och det andra exemplet avser religios klddsel pa
arbetsplatsen. Dessa tva exempel utgor aktiva atgirder rorande arbetsforhallanden enligt 5 §
EDA.

DO anser att det dr viktigt att en arbetsgivare genomfor en inventering av arbetsforhallandena
da arbetsgivaren inte kan “forutsitta att arbetsforhallanden lampar sig for alla eller veta vilka
atgdrder som bor vidtas i framtiden”.”® I denna typ av inventering rorande arbetsférhallanden
ar det angeldget att kartlagga huruvida foretagets arbetsklader fungerar for alla oavsett religios
tillhorighet och om mojligheten finns att ge anstéllda “ritt till ledighet vid annat &n
kristna/protestantiska hogtider”.”” Angdende riitten till flexibla helgdagar menar DO iven att

det dr viktigt att kartligga om de anstillda kédnner till mtjjligheten.78

4.1. Flexibla helgdagar

I dagens mangkulturella samhille behovs det 16sningar for hur integrationen i arbetslivet skall
kunna underléttas. Arbetstagare med olika religionstro har till exempel olika behov géllande
nir han eller hon vill vara ledig for att fira en helgdag. Idag regleras vad som anses vara en
allmin helgdag i lagen om allminna helgdagar’ och i semesterlagen®®. De allminna
helgdagarna dr av tydlig kristen prigel. Vill en arbetstagare tillhorandes en annan religion
vara ledig for att fira sin religiosa hogtid far denne ansoka om ledighet enligt kollektivavtal
eller semesterlagen.81

Enligt uppsatsens forfattare dr forstaclse for arbetstagares olika behov av ledighet en viktig
utgangspunkt for religionsutdvningen i arbetslivet. Utifran ett demokratiskt perspektiv, varfor
skall det vara lattare for en kristen att vara ledig under julafton @an en muslim att vara ledig
under eid al-fitr som dr ramadans slutfest? For vissa arbetsgivare, beroende pa bransch, dr det
darfor betydelsefullt att undersoka mojligheten att avtala om flexibla helgdagar.

I foljande avsnitt kommer dels bakgrunden till bestimmelsen om flexibla helgdagars tillkomst
i kollektivavtal att delges, dels fragan ifall bestimmelsen om flexibla helgdagar ska besta som
en kollektivavtalsfraga eller om de skall lagstiftas om. Fragan kopplas till forslag om flexibel
ledighet.

DO, 2006, s 7.
DO, 2007, s 28 ff.
DO, 2006, s 7.

7 SFS 1989:253.

80 SES 1977:480.
8110 § SemL.
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4.1.1. Bestimmelsen om flexibla helgdagars tillkomst 1 kollektivavtal

Roland Juslin, da ansvarig for mangfaldsfragor och medlem i Apotekets branschstyrelse inom
Almega, horde ett radioprogram som handlade om ett foretag i New York vilket hade 6ppet
alla dagar pa aret. Foretaget fragade vid rekrytering vilken religions helgdagar som den
sokande ville skulle tillimpas pa hans/hennes anstéllning. De kunde saledes anstilla personer
som tillgodosag foretagets behov. Utifran denna idé sag Roland Juslin mojligheten att infora
ett avtal om flexibla helgdagar for Apotekets medarbetare. Apoteket triffade ett foretagslokalt
kollektivavtal &r 2004.% Orsaken till att byta helgdag behover inte vara grundat pa religivsa
skil. Fordelen med att ha denna typ av bestimmelse sdger han dr “att kunna erbjuda vara
medarbetare val och att vi slipper beordra anstillda att arbeta pa dagar da de helst vill vara
lediga”.® Han ser ingen nackdel med avtalet di det finns en inskrinkning i form av att

arbetsgivaren kan neka mojligheten om det inte passar for verksamheten.**

Med Apoteket som forebild tecknade Svensk Teknik och Design®™ ar 2007 ett centralt
kollektivavtal med Sif/Sveriges Ingenjorer/Sveriges Arkitekter om konfessionslosa
helgdagaur.86 Magnus Kendel, forhandlare/radgivare pa Almega, berittar om bakgrunden till
kollektivavtalet. ”For mig dok problemen upp nir anstéllda ville byta en helg mot en annan.
Jag fick fragor fran foretag om de maste betala OB-ersittning for den tid [arbetstagarna]
arbetade pa den helg de ‘bytt bort’, svaret blev alltid ja. Foretaget skulle [ddirmed] fa en
kostnad for att mota arbetstagarens onskemal och sa dirfor nej. Ingen av oss tyckte detta var
bra”.*” Dirfor sig Magnus Kendel ett behov som arbetsgivare att infora flexibla helgdagar.
Han menar dven att “det finns ingen anledning att vi i centrala avtal ska styra vad enskilda
arbetstagare ska ha for tro. Ur arbetsgivarens synpunkt sa vill vi vara goda arbetsgivare for
alla anstéllda oavsett religion eller ursprung”.88 Nackdelen med att inféra denna typ av
bestimmelse menar han 4r “att det inte gar att styra arbetet pa samma sitt, om inte alla arbetar
samtidigt. I vissa situationer nér flera arbetstagare dr beroende av varandra for att gemensamt
utfora ett arbete si kanske det helt enkelt inte fungerar om de ir lediga pa olika dagar”.*’
Vidare berittar Magnus Kendel om de reaktioner Almega fatt sedan tecknat avtal. Fran vara
arbetsgivare har vi bara fatt positiva reaktioner. Manga ganger dessutom lite generade for att
de inte tinkt pa detta sjdlva tidigare”.90 Intresset fran andra arbetsgivarorganisationer
beskriver Magnus Kendel som olika. ”De som har vildigt mycket tvangsstyrt arbete (I6pande
band) inom kollektivavtalsomradet dr mer tveksamma dn andra. De dr ridda att detta ska bli
ett krav mot dem, vilket skulle kunna stoka till det for foretagen. “Mannen som sétter dit
hoger framdorr pa en Volvo kan inte vara franvarande en dag sa att alla bilar levereras utan
dorr.” Ovriga tycker att det ir en “pigg idé”.”" Uttalandet visar att det #r viktigt att forstd att
mojligheten att infora denna typ av bestimmelse om flexibla helgdagar kan skifta mellan

olika branscher.

82 Bestaimmelsen gér att liisa i bilaga 1.

% Intervju per mail 17 mars, 2008.

% Intervju per mail 17 mars, 2008.

% En bransch- och arbetsgivarorganisation inom arbetsgivarorganisationen Almega Tjinsteforbunden.
% Bestimmelsen gér att lisa i bilaga 2.

¥ Intervju per mail den 11 mars 2008.

% Intervju per mail den 11 mars 2008.

% Intervju per mail den 11 mars 2008.

% Intervju per mail den 11 mars 2008.

*! Intervju per mail den 11 mars 2008.
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4.1.2. Skall bestimmelsen om flexibla helgdagar bestd som en
kollektivavtalsfraga eller behovs lagstiftning?

Det finns fyra motioner som behandlar @mnet flexibla helgdagar.92 Ar 2005 skrev miljopartiet
en motion som innehdll en 6nskan om att antingen vidga ritten att fa ledigt med anledning av
religios hogtid eller infora en sakallad ledighetspott som den enskilde individen fritt skulle fa
forfoga 6ver.” Wetterstrand et al skriver att ”[v]i har inte lingre en statskyrka i Sverige och
kristendomen &r inte ldngre statsreligion. Trots detta dr Overvigande delen av alla nationella
helgdagar pa nagot sitt knutna till den kristna liaran och kyrkoaret. Samtidigt som vi
fortfarande har dessa kristet priglade helgdagar har vi stora befolkningsgrupper som tillhor
andra religiosa grupperingar eller som till och med saknar nagon form av religios tro. Ur detta
perspektiv dr det enligt var mening sjdlvklart att det kristna helgdagsmonopolet maste
ifrﬁgas'aittas”.94 Konstitutionsutskottet avslog motionen. Deras motivering var att forslaget i
forsta hand kan anses vara en angeligenhet for arbetsmarknadens parter”.”” Ann-Christin
Hartman pa DO anser ocksa att fragan bor kvarsta som en kollektivavtalsfraga. Hon tar
stallning till om fragan ska regleras i EDA. Hon menar att; ’Om man behaller utformningen
av lagen [EDA] som den ser ut i dag bor den inte vara for detaljreglerad. Annars finns det risk

att incitamentet for parterna att utveckla aktiva atgirder forsvinner”.”®

Kommittén for nya arbetstids- och semesterregler kom ar 2002 med ett betinkande som
behandlar idén om en flexibel ledighetslag.”” Det intressanta i forslaget utifran perspektivet
religionsutdvning &r tanken att arbetstagaren ska kunna ta ut sin ledighet som del av dagen.
Det vill siiga istillet for att som idag vara bunden av att ta ut en hel dags semester’” kan
arbetstagaren vilja att ta ledigt en timme at géingen.99 Detta kan underlitta for arbetstagare
som vill be under arbetstid. DO tog i sitt remissvar upp kopplingen mellan arbetstid och
religionsutovning. DO yttrade, ”[e]n stor del av den svenska befolkningen &r aktivt troende.
DO far alltfler fragor fran arbetsgivare, fackforbund, skilda trossamfund och enskilda
personer om religionens roll i arbetslivet. For att kunna forena arbete med ett liv dir
trosbekdnnelsen har en aktiv plats, dr det enligt vad DO erfarit nodviandigt med en i vissa
hinseenden mera flexibel arbetstidsforldggning dven utifran de anstélldas behov. Det hinder
att troende personer anser sig tvungna att avboja eller avsluta en anstéllning till foljd av att
arbetsgivaren inte velat tillmotesga onskemal om sadan ledighet som ar viktig eller nodvandig
for utovandet av deras respektive religion, t.ex. ledighet under 16rdagar for judar eller under
fredagsbonen for muslimer”. DO anforde vidare ”[e]nligt DO innebir forslaget en fordel ur
savil religions- som jamstilldhetsaspekt. DO ifragasitter dock att semester ska behdva
anvindas for att gora det mojligt att forena arbetsliv och religionsutovning”.'” Istillet menar
DO att religionsutovning i arbetslivet ska underléttas genom aktiva atgirder da arbetstids- och
ledighetsfragor ingar i kravet pa arbetsgivaren att ha arbetsforhallanden som ldmpar sig for
alla oavsett religids tro enligt 5 § EDA.'""" Adlercreutz skriver i en kommentar till forslaget

%2 Se motion 2002/03:A243 (mp), motion 2002/03: A250(fp), motion 2005/06:K316 (mp), motion 2005/06:A258
(mp).

% Motion 2005/06:A258.

% 2005/06:A258.

% 2005/06:KU24.

% Intervju per mail den 7 april 2008.

7 S0U 2002:5 8, Tid — for arbete och ledighet.

% Enligt 9 § 1 st SemL.

% SOU 2002:58, s 151.

190 hitp://www.do.se/t/Page 1081.aspx Hiamtat den 18 februari kl. 10.22 2008.
1 hitp://www.do.se/t/Page 1081.aspx Hiamtat den 18 februari kl. 10.22 2008.
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om flexibel ledighet, att istillet for att lagstiftas om har fragan kommit att
kollektivavtalsregleras.'*

4.1.3. Intresset for flexibla helgdagar

En ytterligare intressant aspekt pa flexibla helgdagar &dr huruvida det finns ett intresse ute i
arbetslivet. Pa fragan om bestimmelsen utnyttjas i praktiken sdger Roland Juslin pa Apoteket
att “vad vi centralt kan se har utnyttjandet varit mycket litet. Vi vet att det
finns lokala uppgdrelser men vi har ingen totalkoll pa detta”.'®® Han beriittar att Apoteket ska
ga ut med informations-/utbildningsmaterial for att gora sina anstdllda uppmirksamma pa
méjligheten for dem att byta helgdag.'™ Magnus Kendels svar pa frigan om bestimmelsens
utnyttjande &r, “inte sa ofta beroende pa att just detta kollektivavtalsomrade har en ganska
homogen struktur nir det giller etniskt ursprung, men detta vill vi dndra pa. Ur mitt
perspektiv innebédr det att det fungerar ute i foretagen. Regeln kan tillampas nér det ar
limpligt och det leder inte till nigra fragor eller problem”.'” Farbod Rezania pd Svenskt
Niringsliv menar att ’Vilka méjligheter det finns att inga kollektivavtal om flexibla helgdagar
och vilket intresse det finns hos medarbetare och arbetsgivare varierar men kommer sikert att
Oka med tiden. Lika vil som det kan bli en utveckling mot flexibla helgdagar kan det bli en
utveckling mot helt sekulariserade avtal dvs. inga helgdagar alls och istéllet kanske fler
semesterdagar. Detta beror dock pa samhillsutvecklingen och religionens och olika
religioners stillning i samhillet”.'” Rezania ser alltsi tvd olika vigar. Bada gir likvil i
riktning mot en storre mojlighet for andra religiosa personer @n kristna att vara lediga for att
fira en religios helgdag. Mats Ericson pa LO forklarar varfor intresset for ett kollektivavtal om
flexibla helgdagar varit svalt. ”Fragan har ibland varit uppe till diskussion men har aldrig
tagits upp till forhandling, bland annat beroende pa oenighet bland arbetsgivarna. Vi kénner
fran LO:s sida en viss tveksamhet infor individuella ledighetsregler pa grund av religion eller
annan livsaskadning, framfor allt av praktiska skél. Det skulle exempelvis kunna leda till att
LO-medlemmar tvingades ‘bevisa’ sin trostillhorighet, vilket i praktiken kan innebdra en
registrering av ménniskors livsaskadningar”.'"” Forfattaren till uppsatsen tolkar hans yttrande
som kritik mot kollektivavtal om flexibla helgdagar. Samtidigt som kritiken dr allvarlig bor
det framforas att skilet for att fa ledighet inte behover vara religiost. I de kollektivavtal som
finns pa omradet finns mojligheten till flexibla helgdagar for alla oavsett om personen ir
religios eller inte.

4.2. Religios klddsel pa arbetsplatsen

I detta avsnitt behandlas religios klddsel pa arbetsplatsen. Vad arbetstagaren har pa sig for
kldder pa arbetsplatsen kan tyckas vara en fraga for arbetstagaren sjilv att bestimma. Detta
giller dock inte for alla branscher. I vissa branscher maste arbetstagarna ha pa sig
skyddsklider'® eller en viss uniform. D& ingar klidder i arbetsgivarens arbetsledningsriitt.
Arbetsgivarens beslut rorande arbetstagarens klddsel maste dock folja god sed pa

12 Adlercreutz, 2007, s 294.

1% Intervju per mail den 17 mars 2008.
1% Intervju per mail den 17 mars 2008.
1 Intervju per mail den 11 mars 2008.
1% Intervju per mail den 26 mars 2008.
"7 Intervju per mail den 23 april 2008.
1% Se 2:7 AML.
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arbetsmarknaden. Fahlbeck skriver att ”[d]en sedan lidnge foreliggande arbetsrittsliga
situationen i Sverige innebér salunda att arbetstagare kan vilja kldder, klidesplagg och
personlig utsmyckning i tdmligen stor utstrickning efter eget tycke”.lo9 Forlikningarna fran
DO ovan visar dock att fragan om religios klddsel inte alltid dr sjdlvklar ute pa
arbetsmarknaden.

Praxis som beror barandet av religiosa huvudbonader édr de sakallade turbanmalen. Ar 1986
kom forsta malet som gick upp i AD. Det handlade om en sikh som ville béra turban i arbetet
som sparvagnsforare istillet for tilldelad uniformsmossa. Detta fick han inte for sin
arbetsgivare och han blev diarfor omplacerad fran sin tjdnst. Nar mannen vigrade att utfora
sina arbetsuppgifter blev han uppsagd pa grund av arbetsvigran. Fackforeningen stodde
arbetsgivarens beslut. AD bedomde att hans arbetsvdgran utgjorde saklig grund for
upps'aigning.“o Som Fahlbeck skriver valde AD att inte ta upp fragan om religionsfrihet utan
“avgjorde mélet med stod av klassisk arbetsritt”.''" AD diskuterade inte regeringsformens
bestimmelse om religionsfrihet.' 12

Kort tid efter det forsta malet togs ett nytt mal om birande av turban upp i svensk domstol.
Malet behandlar en spirrvakt i Stockholms lokaltrafik som ville béra turban till sin uniform.
Detta ville inte arbetsgivaren ga med pa och omplacerade arbetstagaren till en tjanst som inte
krdvde uniform. Fackforeningen var 6verens med arbetsgivaren om att omplaceringen var
giltig. I domen gor Stockholms tingsritt en avvigning mellan arbetstagarens intresse av att
utova sin religion pa arbetsplatsen och arbetsgivarens intresse av att se till att alla arbetstagare
ser likadana ut i sina uniformer i syfte att allménheten ldttare ska finna bolagets personal.
Tingsriatten kom fram till att i detta fall var arbetstagarens intresse Overvigande
arbetsgivarens intresse. Darmed stred arbetsgivarens arbetsledningsbeslut om omplacering
mot god sed.'"” Fallet skiljer sig fran det ovan i och med att tingsriitten tog med arbetstagarens
religionsfrihet i bedomningen av omplaceringens giltighet. Turbanmalen maste tolkas med
forsiktighet eftersom lagstiftningen pa omradet har férdndrats. Dels har Europakonventionen
inkorporerats 1 svensk ritt, dels har en omfattande diskrimineringslagstiftning mot etnisk
diskriminering inforts. Fahlbeck menar att om fallen hade uppkommit idag hade béarandet av
turban godkints i bada fallen. Fahlbeck tror att arbetsgivarna dven med dagens lagstiftning
skulle fillts for indirekt diskriminering enligt 9 § EDA. “Detta resultat skulle med létthet
kunna infogas i klassisk svensk arbetsritt. Det skulle ske med hinvisning till god sed pa

arbetsmarknaden”.!'*

Claes Eliasson, presschef pa McDonald’s berittar om hur foretaget arbetar med religios
kladsel pa arbetsplatsen. ”For det mesta sa innebér detta inga som helst problem, men ibland
har det stillt till det. De krav vi har pa matsikerhet innebdr till exempel att armarna maste
vara bara upp till armbagen (detta for att kunna tvétta sig minst en gang i timmen upp dit och
att mat kan fastna i langdrmade trojor). I hostas hade vi ett fall da vi blev anmilda till DO pa
grund av detta da en arbetssokande inte kunde acceptera kortirmat med hanvisning till sin tro.
Hon ville ha heltickande klddsel. DO har lagt ned drendet, och vi har nu tagit fram en
platsmanschett som man kan trd 6ver en langarmad tr6ja ifall detta 6nskemal skulle komma

19 Fahlbeck, 2002, s 539 f.

10 AD 1986:11.

"1 Fahlbeck, 2002, s 506.

12 AD 1986:11.

'3 Stockholms tingsritt 1987, DT 536/87, T 3-107-86, den 11 juni 1987. Atergiven i Fahlbeck, 2002, s 507 f.
"4 Fahlbeck, 2002, s 521 f.
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upp igen”.115 Eliasson berittar dven att McDonald’s har tagit fram en huvudduk som en del av
arbetsklidseln.''® Eliassons redogorelse visar att frigan om religios klidsel inte alltid ir
sjalvklar med hédnvisning till matsikerhet och hygien. Forfattaren tycker att det hade varit
intressant att fa veta hur AD stiller sig till forhallandet mellan religios klddsel och
skyddskldder. DO valde dock i detta fall att 14gga ned fallet sa praxis i fragan lér droja.

"3 Intervju per mail den 15 april 2008.
"% Intervju per mail den 15 april 2008.
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5. Diskussion om religionens stdllning 1
svenskt arbetsliv

Uppsatsforfattarens mote med omradet religionsutdvning i arbetslivet blev till en borjan en
besvikelse: Varfor finns det inte mer skrivet om religionsfrihet och religionsutévning inom
arbetsritten? I detta kapitel kommer forfattaren att diskutera religionens stillning 1 svenskt
arbetsliv utifran fragestillningarna om hur stor fokus fragan om religionsutévning har samt pa
vilka sitt fragan dr angeldgen.

5.1. Hur stor fokus har fragan om religionsfrihet och
religionsutovning 1 svenskt arbetsliv?

Utredningen av fragan om religionsutovning i arbetslivet som forfattaren till uppsatsen
genomfort visar att det finns en fokus pa religionsutovning i arbetslivet. De arbetsgivare och
fackforbund forfattaren varit i kontakt med berittar att de arbetar aktivt med fragan. Dartill
har, som ovan angetts, diskrimineringsomradet och ménskliga rittigheter i arbetslivet fatt mer
uppmirksamhet pa senare ar inom arbetsritten. Didremot finner forfattaren att religion som
grund for diskriminering eller religionsfrihet stadgad i Europakonventionen inte har ett
sarskilt stort utrymme inom arbetsrittslig allminlitteratur. Det kan finnas ett flertal
anledningar till detta. En anledning kan vara att religion som grund inte infordes 1 svensk
diskrimineringslagstiftning forrdn ar 2003. Darigenom finns endast lite praxis inom omradet.
Detta innebdr svarigheter att sdtta upp principer for rittsldget. Praxis rorande
religionsutovning i arbetslivet, artikel 9 i Europakonventionen, kommer uteslutande fran
Europakommissionen och Europadomstolen. Dessutom finns @nnu inget fall ifran svensk
domstol. Detta kan innebdra att fokusen pa fragan i svenskt arbetsliv minskar.
Arbetsgivarundersokningen fran Integrationsverket pekar ocksa pa att fokus pa
religionsutovning i arbetslivet &r liten. Att kunskapsnivan om EDA &r lag kan tyda pa att
fragan inte dr prioriterad hos alla arbetsgivare. Undersokningen visar bland annat att alla
arbetsgivare inte har klart for sig hur de ska arbeta med aktiva atgirder.'"’

Det finns en annan forklaring till varfor fragan om religionsutovning inte dr uppmirksammad
i svenskt arbetsliv. Antalet arbetstagare som vill utdva sin religion pa arbetsplatsen &r kanske
inte tillrackligt manga #n. Farbod Rezania pa Svenskt Niringsliv menar att “mdjligheten att
utdva sin religion pa arbetstid blir en angeldgen fraga nir ett betydande antal medarbetare
anser att sa ar fallet. Sa dr det 4n sa ldnge inte generellt sett men pa enskilda arbetsplatser dr
det sa. Arbetsgivare forsoker i allminhet tillgodose medarbetares intresse av flexibla
arbetstider for privata indamal si langt det dr majligt men forutsittningarna varierar”.''® Aven
det bristande intresset fran arbetstagarna att anvidnda sig av bestimmelsen om flexibla
helgdagar tyder pa att behovet av bestimmelsen inte &r sdrskilt stort.

17 Integrationsverket, 2005.
"8 Intervju per mail, den 26 mars 2008.
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En bakomliggande forklaring till varfor fragan om religionsfrihet och religionsutovning har en
liten fokus i svenskt arbetsliv kan vara religionens stéllning i det svenska samhillet.
Kristendomen har haft ett starkt fdste i Sverige under hundratals ar och detta har inte minst
priglat svenskt arbetsliv.'"® Ett tydligt exempel pa kristendomens avtryck #r de svenska
lagstadgade helgdagarna.'*® Religionens betydelse i det svenska samhiillet har dock forsvagats
pé senare ar da staten och svenska kyrkan gick skilda vigar den 1 januari ar 2000."*' Sverige
kan salunda anses vara ett sekulariserat land. En intressant aspekt &r att diskutera hur det kan
paverka religionens stéllning i svenskt arbetsliv. Ann-Christin Hartman pa DO siger att vi
lever [...] 1 ett sekulariserat land dér frimst den negativa religionsfriheten varit betydelsefull.
Dvs. ritten att avsta fran religion. I samband med en okad invandring av mer aktiva
religionsutdvare blir ocksa religionsfrihetens rittighetssida mer betonad. Det finns en ovana
att pa ett respektfullt sitt hantera religiosa uttryck som inte faller inom ramen for det vi dr
vana vid”.'"” Nedan foljer en diskussion om andra anledningar till att fragan om
religionsutdvning dr angeldgen och ddarmed fortjdnar en storre fokus inom svenskt arbetsliv.

Hartman betonar svenskarnas vana att framforallt fokusera pa den negativa ritten till
religionsfrihet. Samtidigt skriver Fahlbeck att I Sverige framstar [...] [religiosa]
manifestationer typiskt sett som tdmligen neutrala, som privata, som foreteelser som inte
beror andra och som andra inte tar mycket notis om”.'* Detta kan tyckas visa en acceptans
for religionsutévning i det svenska arbetslivet. Foljden blir dock enligt Gunner att ’[g]enom
att betrakta friheten till religion som en individuell privatsak har skyddet for individen
begr'ainsalts”.124 Aven Modée & Strandberg (red.) delar detta synsitt. De menar att “religiosa
personer kan uppleva sina traditioners uttrycksmojligheter begrinsade i en rent sekulér stat
dir utdvandet av religion inte anses hora hemma i det offentliga rummet”.'?

En annan tendens i det svenska samhillet ar att klassa religios utovning som kultur.
Exempelvis uppfattas de svenska helgdagarna inte alltid vara religiosa utan snarare vara en
del av den svenska kulturen eller traditionen. Genom att “klassa” religiosa manifestationer
som kultur anser Fahlbeck att de inte omfattas av Europakonventionens skydd. Ddremot
begrinsas de inte heller av Europakonventionen. Detta innebér att “utrymmet for kulturella
manifestationer ir storre in for religivsa”.'*® Enligt forfattaren till uppsatsen finns det risker
med att “klassa” en dominerande religion som kultur i ett land. Ar religion och kultur
sammanflitade finns risk for att minoritetsreligioner ses som avvikande ifran normen. Roth
skriver att ”[n]dr dominerande gruppers erfarenheter och perspektiv framstar som
allméngiltiga och betraktas som en norm kan andra grupper osynliggoras och framstéllas som
stereotypa och avvikande. Ifragasittandet av radande normer dr darfor viktigt i arbetet mot
diskriminering”. 127

Ovan har delgetts huruvida det finns en stor eller liten fokus pa fragan om religionsutovning. I
nista avsnitt diskuteras varfor &mnet dr angelédget att diskutera.

' Fahlbeck, 2002, s 468-471.

120 SES 1989:253. I lagen ingér foljande helgdagar: paskdagen, pingstdagen, nyarsdagen, trettondedag jul, forsta
maj, juldagen, annandag jul, langfredagen, annandag pask, Kristi himmelsfirdsdag, nationaldagen,
midsommardagen och alla helgons dag.

21 1 ag (1998:1592) om inférande av lagen (1998:1591) om Svenska kyrkan.

22 Intervju per mail den 7 april 2008.

> Fahlbeck, 2002, s 537.

124 sou 1999:9, Att slakta ett far i Guds namn - om religionsfrihet och demokrati, s 73.

12 Modée & Strandberg, 2006, s 9.

2% Fahlbeck, 2008, s 28.

"7 Roth, 2004, s 13.
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5.2. Pa vilka sitt ar fragan om religionsutovning i arbetslivet
angelagen?

Den rittsliga regleringen som delgetts ovan kan anses utgora en sjdlvklar anledning till
dmnets existens. Som ovan namnt har en utveckling skett inom arbetsritten att fokusera pa
diskriminering och ménskliga rittigheter. Glava menar att [r]attighetsperspektivet bygger
bl.a. pa att arbetstagaren och medborgaren dr en och samma person och att
medborgarrittigheterna dven bor genomsyra den arbetsrittsliga regleringen”.128 Foéljande
avsnitt berér vad som gor fragan om religionsfrihet och religionsutévning angeldgen for
svenskt arbetsliv utover den rittsliga reglering som finns pa omradet.

5.2.1. Invandringen till Sverige

Forfattaren till uppsatsen menar att en anledning till att arbetsmarknadens parter bor beakta
religion som en angeldgen fraga, dr invandringen till Sverige av minniskor som &r vana att
kunna forena sin religionsutovning med sitt forviarvsarbete. Alwall tar i sin artikel om
religionsfrihet i Sverige upp problemet for muslimer att fa ledighet for att be under
arbetsdagen eller for att fira en hogtid. Han ser hinder for muslimer i Sverige att utféra sina
religiosa riter.'”” Sverige har en historik att av att vara ett homogent land i friga om religion
och kultur."”® Det svenska samhillet har emellertid forindrats i och med invandringen.
Diarmed menar forfattaren att det svenska arbetslivet maste reagera och agera pa den
fordndrade situationen. Det vill sdga fragan om religionens betydelse i svenskt arbetsliv maste
diskuteras, debatteras och bearbetas.

5.2.2. Ett flexibelt arbetsliv

Ett andra skil kan vara, som flera av intervjupersonerna pekar pa, att en arbetsgivare idag
maste arbeta aktivt med att vara en “attraktiv”’ arbetsgivare. For att kunna rekrytera duktiga
arbetstagare och for att fa dem att stanna kvar. McDonald’s presschef Claes Eliasson uttrycker
det pa foljande sitt: Vi arbetar inte aktivt med just religionsutévning, vi arbetar aktivt med
att vara en god arbetsgivare, och har vara medarbetare ett 6nskemal och ett behov av nagot sa
forsoker vi gora vad vi kan for att uppfylla detta. Fordelen ar saklart att nojda medarbetare dr
grunden i att kunna leverera bra service till gisterna”."”' Enligt uppsatsforfattaren kan
McDonald’s ses som ett exempel pa ett foretag som ser en nodvandighet i att tillmotesga sina
arbetstagares behov av religionsutovning. Eliasson beréttar vi [har] manga medarbetare med
en levande trosuppfattning och [som har] behov av att aktivt kunna utdva sin religion dven pa
arbetstid. Dirfor blir det ett arbetsgivaransvar att kunna tillfredsstilla detta”.'** Enligt
Fahlbeck kan denna tendens ses som en foljd av det kunskapssamhille vi lever 1. "I
informationssamhillet sker en mera pataglig forskjutning av maktbalansen till den enskildes
fordel eftersom det relevanta “kapitalet” 1 6kande utstrickning finns hos den enskilde i form
av kunskap och kreativitet”.'*®> Genom att arbetsgivarna inser sitt behov av att rekrytera och

128 Glava, 2001, s 58.

129 Alwall, 2000. Héimtat fran ELIN den 5 mars 2008 k1.17.51.
0 Fahlbeck, 2002, s 533 f.

! Intervju per mail, den 15 april 2008.

2 Intervju per mail, den 15 april 2008.

133 Fahlbeck, 1997, s 1020 f.
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behalla kompentent personal far arbetstagarna ett storre inflytande att stéilla krav pa sina
arbetsforhallanden. Detta giller dven for arbetstagare som vill utdva sin religion pa
arbetsplatsen.

Utvecklingen mot ett mer flexibelt arbetsliv innebir en risk for 6kad diskriminering, genom
Okad acceptans for att behandla arbetstagare olika. Det som &r intressant dr att tva
“vilmenande” krav stills mot varandra. Det ena vill 6ka mangfalden genom flexibilitet och
det andra genom likabehandling. Ronnmar skriver att ”[e]n viktig bakgrund till
diskrimineringsrittens expansion utgoér den pagaende flexibiliseringen av arbetslivet som
leder till en uppluckring av standardiserade villkor. Resultatet blir en 6kad diversifiering och
differentiering som i sin tur 6kar behoven av skydd mot diskriminering”.'** Vad som ir
likabehandling &r hér en definitionsfraga. Likabehandling skulle kunna vara att alla ska vara
lediga pa julafton. Samtidigt skulle likabehandling kunna vara att alla ska fa vara lediga nir
de vill. Detsamma géller for huvudbonad. Likabehandling &r att ingen far béra huvudbonad
men ocksa att alla far biara vad de vill. Det dr antingen en rent fysisk likabehandling eller en
behovslikabehandling det &r fragan om. Dessa kan ga isdr och det dr viktigt att definiera vad
likabehandling verkligen innebdr. Enligt forfattaren till uppsatsen dr det snarare
behovslikabehandlingen som bestimmelsen om aktiva atgiarder i EDA syftar till. Det vill sidga
att se till att arbetsplatsen lampar sig for alla arbetstagare oavsett behov.

5.2.3. Arbetsmarknadens parters skl till att arbeta med fragan om
religionsutdvning

Forfattaren har via e-mail kontaktat de storre centralorganisationerna for parterna pa
arbetsmarknaden for att hora om fragan om religionsfrihet/religionsutovning &r angeldgen for
deras organisation. Farbod Rezania pa Svenskt Naringsliv anser att “6ppenhet och tolerans ir
en mycket viktig friga. Oppenhet och tolerans kommer att fi en allt storre betydelse i
arbetslivet. Utan Oppenhet och tolerans blir det svart for vara foretag att hitta och rekrytera
nya medarbetare. Det blir ocksa svarare att gora affirer. SN jobbar for 6ppenhet och tolerans
genom ett kontinuerligt opinionsbildningsarbete. Religionsfriheten ser vi ur samma
perspektiv. Religionen dr en personlig sak som ska respekteras av arbetsgivaren och andra

medarbetare”. !>

Arbetsgivarverket skriver ”[a]tt integration och mangfald ska prigla myndigheterna har lyfts
fram som en prioriterad fraga for Arbetsgivarverket. [...] En arbetsplats som dr vdl integrerad
ur ett mangfaldsperspektiv diir all kompetens tas tillvara bidrar till en effektiv verksamhet och
okar attraktionskraften hos arbetsgivarna”.136 Eva Kodrou pa Forsvarsmakten utvecklar
effektivitetsargumentet och skriver att “olikhet inom organisationen kan vara en tillgang
eftersom grupper som priglas av mangfald tenderar att 16sa problem bittre &n homogena dito.
Dessutom drar en alltfor homogen arbetsmiljo ned effektivitet och formaga hos bade individ
och enhet da homogena och homosociala miljoer har visat sig pridglas av intolerans.
Arbetsmiljoforskning har pavisat att individens och organisationens effektivitet befrimjas av
mangfald och tolerans men himmas av intolerans och homogenitet”. Andra argument som
Eva Kodrou ser med att arbeta med fragan om religios mangfald i Forsvarsmakten ar:
Kompetensargumentet - att genom att vara en attraktiv arbetsgivare fa den bésta och mest
kompetenta personalen. Folkforankringsargument - “Forsvarsmakten dr beroende av

134 Rénnmar (ur Numhauser-Henning), 2000, s 290.
3 Intervju per mail, den 26 mars 2008.
" Intervju genom brev, den 8 april 2008.
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skattemedel for sin verksamhet och maste darfor bittre spegla det samhille vars stod den &r
ekonomiskt beroende av. Aven individer med annan etnisk bakgrund in svensk méste kunna
kdnna att Forsvarsmakten &dr virt skattepengarna som den erhaller. Samhills-
representativiteten blir hiarigenom viktig”. Symbolargumentet — ”Forsvarsmakten &dr en viktig
nationell symbol. Som sadan behdver den representanter fran alla grupper i det svenska
samhillet for att kunna bevara denna stillning. Dessutom #r Forsvarsmakten ocksa en
“normbidrande” institution och bor dirfor vara ett foredome och foregangsexempel inom
integration”. Demokratiargumentet — “det dr svenska folket som &dr Forsvarsmaktens
uppdragsgivare och darmed borde det stillas harda krav pa att Forsvarsmakten lever upp till
de mal folket stiller upp. Etnisk och religios mangfald kan ses som bottnande i de
demokratiska virdena. Det handlar om Forsvarsmaktens trovirdighet som en institution som
forsvarar demokratin. Ingen ska behdva tveka om var Forsvarsmakten star viardeméssigt enlig
OB. Alla inom Férsvarsmakten skall ges lika riittigheter oavsett balkgrund”.13 7 Forfattaren till
uppsatsen anser att det dr viktigt att se bakomliggande skal till varfor en organisation arbetar
med en viss fraga. Med dessa svar visar Eva Kodrou att Forsvarsmakten noga tinkt efter
varfor de ska arbeta med fragan och vad de som organisation har att vinna pa att arbeta med
religios mangfald.

Forfattaren stillde fragan om hur DO kan arbeta for att lyfta fram fragan om religionsfrihet i
arbetslivet. Ann-Christin Hartman svarade att “en del av vart arbete bestar av utbildning av
arbetsmarknadens parter. Vid alla sadana tillfillen lyfter vi forstas upp fragan kring vad lagen
sager i fraga om etnisk tillhorighet, religion och annan trosuppfattning. Vi har ocksa gett ut en
handbok om hur man som arbetsgivare och facklig kan arbeta aktivt med att forebygga
diskriminering. Vi har ocksa samverkan med olika etniska grupper for att utbilda dem i
riattighetsfragor. DO dr i forsta hand en tillsynsmyndighet. Fragan om religionsfrihet 4r en
demokratisk fraga som beror hela samhillet. Det kan dirfor aldrig vara en fraga enbart for en
myndighet. Synen pa religionsfrihet speglar snarare det allmidnna samhillsklimatet. Det DO
kan bidra med &r att uppmirksamma de som arbetar med aktiva atgidrder att vdga in
religionsfrihetsfrigan nir man gor beddmningar om vilka &tgirder man ska vidta”.'®®
Hartmans svar visar DO:s stora fokus pa aktiva atgérder. Det dr det forebyggande arbetet som
hon vill att arbetsgivare ska ligga fokus pa.

7 Intervju per mail den 15 april 2008.
18 Intervju per mail den 7 april 2008.
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6. Avslutande reflektioner

Utredningen av den rittsliga regleringen visar att det finns en omfattande reglering géllande
religionsutdvning 1 arbetslivet. En arbetstagare kan hédvda sin ritt att utdva sin religion
antingen genom artikel 9 i Europakonventionen eller 8-9 §§ EDA. Dartill har arbetsgivaren en
skyldighet att arbeta aktivt med fragan enligt 5 § EDA. Fragan dr dock hur. Pa vilka sitt kan
en arbetsgivare arbeta med fragan om religionsutévning? Forfattaren menar att i och med att
fragan inte dr omskriven eller diskuteras i arbetsrittslig litteratur 4r det inte sdrskilt 14tt att fa
reda pa hur en arbetsgivare kan arbeta med fragan. Arbetsgivarundersokningen fran
Integrationsverket visar ocksa att kunskapen om EDA inte ir tillrdckligt stor hos arbetsgivare
1 Sverige. Ddrmed finns en risk for att kreativa 19sningar inom ett foretag inte ges mojlighet
att fungera som foredome i andra organisationer. Detta &dr en viktig uppgift for DO att arbeta
vidare med.

Forfattarens forhoppning &r att forslaget om en ny diskrimineringslagstiftning genomfors.
Diarigenom kan diskrimineringslagstiftningen komma att bli tydligare och eventuellt
effektivare (det vill sdga leda till fler fidllande domar). Utvecklingen mot att grunderna for
diskriminering kan komma att samspela kan leda till att praxis rorande diskriminering pa
grund av religion kommer att utokas. Idag dr praxis angdende diskriminering med religion
som grund for liten for att forfattaren ska kunna dra nagra direkta slutsatser rorande rittsliget.
Forlikningarna fran DO visar att DO lyckats bevisa religios diskriminering i tillrdckligt hog
grad for att arbetsgivaren skall vilja forlika. Det kan dock dven bero pa att arbetsgivare inte
vill ga upp i domstol och dirigenom riskera dalig publicitet.

Forfattaren finner det intressant att det finns en tendens att religionsutdvning i arbetslivet har
blivit ett arbetsgivarintresse. Utgangspunkten for forfattaren vid borjan av skrivandet av
uppsatsen var att fragan om religionsutdvning var ett arbetstagarintresse. Efter att ha
genomfort denna studie tycks forhallandet mojligen vara det motsatta. Till detta kan finnas
flera forklaringar. En kan vara att arbetsgivarna har ett storre rittsligt stadgat ansvar genom
EDA:s bestimmelser om aktiva atgiarder (dven om samverkan ska ske med facklig
organisation). Arbetsgivarna har dven en annan typ av rittsligt ansvar och det dr att inte
diskriminera arbetstagare pa grund av deras religion. Dessutom har forfattarens undersokning
visat pa vikten av att en arbetsgivare arbetar med fragan om religionsutévning pa
arbetsplatsen for att visa att de &r attraktiva som arbetsgivare. Det vill sdga bade ser och har
mojligheten att anpassa verksamheten efter arbetstagarnas behov. En annan anledning till att
fragan idag tenderar att vara ett arbetsgivarintresse dr att fragan inte #r prioriterad hos
arbetstagarorganisationerna én. Da personer som aktivt vill utdva sin religion pa arbetsplatsen
antingen inte &r tillrdckligt méanga 4n eller inte &r medlemmar/aktiva inom dessa
organisationer. Darmed finns det kanske for lite intresse av att driva fragan.

Slutligen vill uppsatsens forfattare ge forslag till framtida forskning. Det dr en sak att ha
handlingsplaner och en annan sak att implementera planerna i organisationen. Det vore
intressant att studera organisationers formaga att implementera deras vilja/anstringning for en
mangkulturell eller religios verksamhet. Eva Kodrou pa Forsvarsmakten gav forslaget att
studera de organisatoriska hindren som finns for mangfald och likabehandling. Hon skriver
“hur kommer det sig att det i Sverige 4nda finns formella och strukturella mojligheter for
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[religionsutdvning] men informella interna organisatoriska hinder for densamma?”'*® Denna
rittssociologiska ansats gar i samma anda som Hakan Hydéns anmérkning. "I den juridiska
diskursen handlar ménskliga rittigheter om ritten pa pappret och i dess rittsliga tillimpning.
[...] Vilken bakgrund, anvindning eller konsekvenser som minskliga rittigheter har i
samhdllet eller for en viss grupp ingar inte i det juridiska palradigmet”.140 Denna uppsats har
velat bidra med att visa pa praktiska exempel pa hur religionsutévning i arbetslivet bedrivs i
”verkligheten”.

9 Intervju per mail, den 15 april 2008.
10 Hydén i Staaf & Zanderin (red.), 2007, s 39.
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arkitekter. Allméinna Anstéllningsvillkor. Arkitekt-, Teknikkonsult- och
Industrikonsultforetag. Giltighet: 2007-04-01 - 2009-03-31 (2010-03-31)

Apotekets foretagsavtal om mojligheten att byta ut helgdagar och helgdagsaftnar mellan

Apoteket AB & Sveriges Farmacevtforbund/Farmaciforbundet/Unionen. Giller f o m 2008-
01-01 och tills vidare med tre manaders uppsagningstid.
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Bilaga 1. Apotekets avtal om flexibla
helgdagar

K1 Apoteket

2007-12-06

Foretagsavtal om mojligheten att byta ut helgdagar och helgdagsaftnar

Som ett led i Apoteket AB:s och de fackliga organisationernas stravan att bejaka mangfalden
inom foretaget 6verenskommer parterna om foljande.

Om en medarbetare tjanstgor pa helgdag eller pask-, pingst-, midsommar-, jul- eller
nyarsafton utges ersittning enligt § 6 mom. 4c.

Medarbetare kan begira att fa byta ut helgdagar och helgdagsaftnar enligt ovan mot
motsvarande antal dagar forlagda till andra dagar under aret.

En sadan begiran skall goras hos arbetsgivaren senast 31 oktober eller senast vid tidigare
tidpunkt enligt lokalt beslut och gilla for kommande kalenderar.

Har sadan begédran inkommit, skall arbetsgivaren godkinna ett byte i den omfattning som
verksamheten mojliggor tjanstgoring vid ordinarie helgdagar och helgdagsaftnar enligt ovan.
Godkénnandet géller for ett kalenderar. Om godként byte av helgdagar inte kan fullfoljas,
ska 1onereglering ske.

Detta avtal giller f o m 2008-01-01 och tills vidare med tre manaders uppsiagningstid.

For Apoteket AB Sveriges Farmacevtforbund Farmaciforbundet Unionen

Roland Juslin Camilla Frankelius Monika Gustafsson Kent Ackholt
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Bilaga 2. Almegas avtal om flexibla helgdagar

Allménna Anstéllningsvillkor
Arkitekt-, Teknikkonsult- och Industrikonsultforetag

Giltighet: 2007-04-01 - 2009-03-31 (2010-03-31)

Mellan Almega/Svensk Teknik och Design & SIF/Sveriges Ingenjorer/Sveriges arkitekter
[...]

4 Arbetstid

Overenskommelse om arbetstid, se separat arbetstidsavtal (bilaga 2).

Midsommar-, jul- och nyarsafton jamstills med helgdag.

Ledighet pa helgdagar och de ovan angivna helgdagsaftarna kan efter

overenskommelse mellan arbetsgivare och medarbetare bytas ut mot

ledighet pa annan dag som annars skulle ha varit arbetsdag. Det totala

antalet arbetsdagar och arbetsfria dagar under kalenderaret ska inte
paverkas genom dessa byten.
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