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Sammanfattning

Den hir uppsatsen behandlar den situation som uppstar mellan en arbetsgivare
och en arbetstagare nir deras respektive intressen stills emot varandra inom
omradet for religionsfrihet pa arbetsplatsen och i samband med en anstillning.
Ritten till religion dr en grundldggande mansklig réttighet som aterfinns bade i
Sveriges nationella lagstiftning och i internationella lagar, konventioner och
rekommendationer. Samtidigt har arbetsgivaren en arbetsledningsrétt, en réttighet
att fritt bedriva sin verksamhet genom att leda och fordela det dagliga arbetet.

Religionsfrihet dr av naturliga skél dels svart att definiera ndrmare, dels svart att
forhalla sig till genom lagar, krav och forbud med tanke pé att det &r en rittighet
som dr mycket individuell. Religionsutovning kan skilja sig mycket at mellan
olika individer, bade inom samma religion och mellan olika religioner. Dessutom
omfattar skyddet for religionsfrihet &ven personer som inte har ndgon religion.
Aven ritten att inte bli patvingad eller behova ta del av religion och viss
religionsutdvning ar skyddad, den sé kallade negativa religionsfriheten. I den hir
uppsatsen behandlas religionsfrihet och framfor allt religionsutdvning i arbetslivet
genom en kategorisering av tre olika former av uttryck for religion: religiosa
symboler, véigran att utfora specifika arbetsuppgifter samt frinvaro med anledning
av religidsa hogtider eller religiosa dtaganden. Med stdd i rittspraxis ges ldsaren
en mer konkret bild av vilka situationer som kan uppsta, hur religionsutévning pé
arbetsplatsen kan se ut samt pa vilket sétt det kan komma att leda till konflikt med
arbetsgivarens intresse och verksamhet och arbetstagares ritt samt mojlighet att
utrycka eller pd andra sitt utdva sin religion. Jag har avslutningsvis kunnat
konstatera att mojligheten att utova religion inom ramen for en anstillning ar
mycket begrinsad och det giller alla de olika typer av utévande av religion som
jag har studerat mer ingdende genom denna uppsats.






Summary in English

This thesis discuss the situation that occur between an employer and an employee
when their different of interests is set against each other within the area of
freedom of religion at the workplace during an employment. Freedom of religion
is one of the fundamental human rights, a right that could be found in laws both
within Sweden as well as on an international level through international
cooperation’s, laws, conventions and recommendations. At the same time the
employer has rights connected the fact of being the employer and through
management and leadership of a company or organization, among other a right to
operate through leadership and distribute the daily work.

Freedom of religion is by its nature both hard to define on a more specific level
and both hard to control through laws, demands, and prohibitions since it is a right
that is very individual. Expression of religion could differ a lot from one person to
another, both within the same religion and of course between different kinds of
religions. Further the protection of freedom of religion also include individuals
that do not belong to a certain religion and therefore possess a right not to be
exposed of a religion of any kind, this right is referred to as the negative freedom
of religion. This thesis discuss the freedom of religion and above all, practice of
religion at the workplace through a categorization by three different types of
expression of religion: religious symbols, refusal of performing specific work
tasks and absence caused by a religious holiday or other kinds of religious
commitments. Through the support of praxis on this matter the reader will get a
more concrete picture of what kind of situations that could occur, how expression
of religion at the workplace could take place and in which way it could lead to a
conflict between the interest of the employer and its organization and the
employees right and possibility to express or in other ways practice one’s religion.
Finally I have been able to establish that the possibility to practice religion within
the area of one’s employment is very limited and that applies for all different
kinds of practice of religion that I have been studying more closely through this
thesis.






Forkortningar

AD

EKMR

EU
FEU
FEUF
FN

Prop

SOU

Arbetsdomstolen

Europeiska konventionen om skydd for de ménskliga réittigheterna
och de grundliggande friheterna

Europeiska Unionen

Fordraget om Europeiska unionen

Fordraget om Europeiska unionens funktionssétt
Forenta nationerna

Regeringens proposition

Regeringsformen

Statens offentliga utredningar



1. Inledning

1.1  Amne | Bakgrund

I egenskap av arbetsgivare medfoljer en ritt att leda sin verksamhet och till stor
del bestimma o6ver hur anstéllningar ska utformas och vad de ska innehilla,
arbetsgivarens sa kallade arbetsledningsritt. Vilka situationer som omfattas av
arbetsledningsritten har kommit att utvecklas over tid, till stor det genom
rittspraxis, lagar och avtal.'

Religionsfriheten tillhor de grundlédggande fri- och réttigheter och finns reglerade i
Regeringsformen, en av Sveriges fyra grundlagar. > Niar det kommer till
religionsfrihet 1 arbetslivet dr det Diskrimineringslagen som ar den lag i Sverige
som reglerar en sidan situation.’

I en eventuell konflikt finns det alltsi tva parter att ta héinsyn till. A ena sidan
arbetsledningsritten & andra sidan arbetstagarens religionsfrihet. Nér det uppstar
en situation didr en arbetstagares och en arbetsgivares intressen och réttigheter
stdlls mot varandra kan en konflikt komma att utvecklas och beroende pa konkret
situation véger den ena partens intresse och rétt over den andras.

I februari ar 2010 kom en omtalad dom, det s& kallade handskakningsfallet. Fallet
behandlar en situation som har uppstatt mellan en man som sokt en praktikplats
och en kvinnlig foretagsledare pa det aktuella bolaget dit mannen ansokt. Nér
mannen i frdga var pa bes6k hos bolaget for att diskutera den eventuella
praktikplatsen vigrande han att hilsa genom att ta i hand med den kvinnliga
foretagsledaren, med hdnvisning till sin religidsa tro som han menade forbjod
honom att ta frimmande kvinnor i hand. Situationen har kommit att leda till att
mannen nekats rétt till erséttning frdn Forsdkringskassan da det pastods vara
mannens agerande som bidrog till att han inte fick praktikplatsen och att
Arbetsformedlingen ddrav avbrutit den arbetsmarknadsutbildning som mannen
deltagit i, vilken tidigare berittigade honom ersittning.® Fallet har avgjorts av
Stockholms tingsrétt dd det var en tvist mellan Diskrimineringsombudsmannen
och Arbetsformedlingen och inget fall av arbetsrittslig karaktér och darfor inte ett
rittsfall som Arbetsdomstolen har behandlat. Nér det kommer till &mnet
religionsfrihet pa arbetsplatsen blir &ndd domen intressant och séttet som det har
resonerats pa ger upphov till en del fragor kring religionsfrihet pa

' Kallstrom. Anstéllningsforhallandet, s. 189, 191.
*RF 2 kap, 1 § p.6.

? Diskrimineringslag (2008:567) 1 kap, 1 §.

* T7324-08
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arbetsmarknaden. En liknande situation skulle dessutom med stor sannolikhet
kunna uppsta mellan en arbetstagare eller arbetssokande och en arbetsgivare.

Religion eller annan trosuppfattning &r ett brett omrade, vad religion innebér eller
omfattar kan skilja sig mycket at bdde mellan olika minniskor och mellan olika
kulturer. Av den anledningen blir det kanske extra svart i fall rrande religion att i
en konflikt avgora vad som dr ritt eller fel eller snarare vems rittigheter som bor
sta Over den andras. Gridnsen mellan arbetsgivarens arbetsledningsritt och
arbetstagarens religionsfrihet och dessutom Gvriga arbetstagares rétt att inte ha en
religion eller annan trosuppfattning &r i manga fall svar att urskilja.
Handskakningsfallet som beskrivits ovan &r en situation som skulle kunna uppsta
pa en arbetsplats, men hur ser det ut i 6vrigt? Pa vilka andra sétt kan det uppsta
konflikter mellan arbetsgivare och arbetstagare dar konflikten grundar sig i
situationer med anledning av religionsfrihet och religionsutdvning i nagon form.

1.2 Syfte | Fragestillning

Syftet med denna uppsats &r att ta reda pa var grinsen gar for att pa olika sitt
kunna uttrycka eller utdva religion pa en arbetsplats, om det ens finns en siddan
grans. I vilken utstrickning har en arbetstagare mdjlighet att anvidnda sin
religionsfrihet? Ar det ldttare att uttrycka sig pé ett visst sitt och finns det nagra
religisa utryck som ges mer utrymme och tolerans nédr det kommer till att lata en
arbetstagare utdva sin tro? Mot bakgrund av att religion kan komma till utryck pé
en mangd olika sdtt och se olika ut i olika situationer, inom olika religioner samt
for olika personer kommer jag i den hir uppsatsen att undersoka situationen
genom tre olika omrédden. Dessa anser jag definierar hur religion eller annan
trosuppfattning vanligtvis tar sig till uttryck pa arbetsplatser bade inom Sverige
och inom Europa. For att kunna komma fram till svar pd mina fragor och for att
kunna analysera dagens arbetsmarknad kommer jag att titta nidrmare pa
religionsutévning genom: att bdra religiosa symboler, att vigra utfora specifika
arbetsuppgifter samt frdnvaro med anledning av religiosa hogtider eller religidsa
ataganden. Jag anser att det hir tre omradena ger en bred bild av vilka typer av
konflikter som kan uppstd nar det kommer till att uttrycka eller utdva en religion.
De ger dven en bra forstaelse for vilken typ av diskriminering som kan
forekomma och 1 vilken utstrickning en arbetsgivare har mojlighet att tolerera
eller anpassa sin verksamhet efter den enskildes ritt att utdva och uttrycka sin
religion. Syftet med uppsatsen har resulterat i foljande fragestéillningar:

1. I vilka situationer viger arbetsgivarens verksamhet och arbetsledningsrditt
tyngre dn arbetstagarens religionsfrihet och mojlighet att utova religion inom
ramen for dennes anstdllning?

2. Ar det enklare for en arbetstagare att utéva sin religion pd ett visst sdtt i sin
anstdllning och pd sin arbetsplats?

11.



1.3  Avgransningar

Jag har valt att avgrdansa min uppsats till religionsfrihet och religionsutovning i
arbetslivet, till situationer av arbetsrittslig karaktir som behandlar forhallandet
mellan arbetsgivare och arbetstagare och deras respektive réttigheter och friheter
inom omradet for religionsfrihet och arbetsledningsritt. Mot bakgrund av att
religion ar en individuell rittighet och att det finns bade ménga olika typer av
religioner men ocksé olika sétt och behov att uttrycka och utova religion har jag
valt att avgriansa mina praktiska exempel till tre olika kategorier av uttryck och
har séledes inte avgrinsat mig till specifika religioner. Jag har inte valt att ga in pa
djupet och behandla olika typer av arbetsgivare, offentlig eller privat pé olika sétt
utan behandlat arbetsgivare pa ett mer generellt plan. Jag har dven valt att
avgrinsa de rittsfall som ligger till grund for en mer konkret beskrivning av hur
religionsutdvning kan komma till uttryck genom fall inom Sverige och Europa.

1.4 Metod och material

Jag har anvédnt mig av rittsdogmatiskt metod i min uppsats. Det dr en juridisk
metod didr man genom att utgd ifran géllande rétt kan arbeta med samt tolka
rittskéllorna for att fa svar pa den fraga eller den juridiska problematik som
dmnas forska kring samt analyseras’. Den gillande ritten aterfinns i réttskéllorna
och bildar den grund varpa argumentation tar sin utgangspunkt i for att sedan
komma fram till en slutsats. I ménga fall kan sjdlva lagstiftningen eller ett
specifikt begrepp vara relativt kortfattat medan problematiken kring dmnet &r
mycket omfattande och dérfor far andra réttskéllor som rittspraxis, forarbeten och
litteratur en mycket betydande roll for tolkningen.

Den arbetsrittsliga konflikt som den hir uppsatsen grundar sig i ror religionsfrihet
pa arbetsplatsen och den situation som kan uppstd nir en arbetsgivares och en
arbetstagares intressen hamnar i konflikt med varandra, med utgdngspunkt i just
religionsfrihet. Religionsfriheten finns reglerad i lag bade i Sverige och inom EU
och det dr i1 forsta hand dér som jag har utgéatt ifrdn for att kunna sikerstélla vad
som giller i lagens mening nédr det kommer till rittigheter med anledning av
religion. Lag &r den av réttskéllorna som star hogst i den inbordes hierarkin och i
och med det har storst betydelse, i tolkning och analys av en rittsfraga. ’

I Sverige dr antalet rittsfall inom arbetsrétt som har koppling till religion mycket
begridnsat och vad giller prejudikat inom omradet finns det i dagsldget inget fall
av arbetsrittslig karaktdr som har avgjorts av Hogsta domstolen. For att fa en
forstaelse for vilka typer av konflikter som kan uppstd mellan arbetsgivare och
arbetstagare med anledning av religion pé olika sétt har jag valt att vinda mig till
Europadomstolen for att kunna se hur det forhéller sig pa ett internationellt plan.

> Lehrberg. Praktisk juridisk metod, s. 31-32.
% Korling. Juridisk metodlira, s. 22.
7 Lehrberg. Praktisk juridisk metod, s. 106.
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Utbudet av domar som har behandlats i Europadomstolen for de ménskliga
rittigheterna &r storre &n i Sverige och 1 Arbetsdomstolen och det har gett mig en
mdjlighet att identifiera de olika omrdden som jag har valt att avgrinsa mig till
genom denna uppsats. Jag dr medveten om att Europadomstolens domar inte gar
att applicera rakt av pd en enskild arbetsgivare eller arbetstagare men deras
tolkning samt syn pa religionsfrihet i arbetslivet blir anda relevant. Det &r rimligt
att anta att d&ven Arbetsdomstolen hade tagit del av tidigare domar eller i alla fall
tagit del av resonemanget som forts i liknande fall inom d&mnet d&ven om domen
kanske inte kan appliceras rakt av beroende pa dvriga omsténdigheter i given en
situation. Slutligen vad géller anvindandet av réttspraxis har jag dven anvint mig
av de fall som dnda finns i Sverige i form av avgéranden fran Arbetsdomstolen.

Nér det kommer till religion och trosuppfattning &r det av forklarliga skal ett &mne
och begrepp som r svart att definiera. [ forarbeten till diskrimineringslagen finns
ett visst material som jag har tagit del av for att kunna f6lja hur diskussionen har
gétt kring just svarigheterna med en definition. Hur avsaknaden av en definition
inom omradet for religion kan péverka samt vad som ansetts ha varit av storst vikt
att skydda med lagen.® Nigot som karakteriserar svensk ritt ar att forarbeten
rdknas som en del av rittskdllorna och darfor kan f4 en stor betydelse vid
tolkningen av lagen.’

Slutligen har jag anvint mig av litteratur for att kunna ge en heltdckande bild av
situationen kring religion, religionsfrihet, religionsutdvning, arbetsledningsritt,
och arbetsskyldighet samt andra relevanta delar som blir aktuella for min
fragestillning. Aterigen nir det giller religion, vad det ir, vilken typ av religion
det ror sig om och hur den kan komma till uttryck nér nagon utévar den, ar
omstindigheterna mycket omfattande och svara att definiera. Litteraturen och
diskussion inom &mnet kan ge en tydligare bild av problematiken och de
konflikter som kan uppstd. Réttsvetenskaplig doktrin rdknas oftast som en av
rittskdllorna dock anses de ha ldgre dignitet och hamnar l&ngt ner i hierarkin av
rittskéllor. Den juridiska doktrinen ses mer som en viktig bidragande del till
diskussionen inom ett amne.'® Dock kan doktrin i vissa fall fa en storre betydelse
till exempel genom att ha kritiserat en rittsutveckling eller genom att en gedigen
skildring av géllande rdtt har d4gt rum och genom det ha kommit fram till nya
perspektiv genom en analys som kan vara av stor vikt for domstolen att ta del av
och utgd ifrén i diskussionen och sjilva avgdrandet i en uppkommen situation."'

¥ Prop. 2002/03:65, s. 81-83.

? Melander. Tolkning och tillimpning, s. 42.
' Lehrberg. Praktisk juridisk metod, s. 205.
"' Korling. Juridisk metodlira, s. 27, 35.
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1.5 Disposition

Uppsatsen inleds med att redogora for géllande ritt vad géller sévil arbetsgivarens
som arbetstagarens rittigheter och skyldigheter i en situation och konflikt inom
religionsfrihet och utdvandet av religion inom ramen for en anstéllning och pé en
arbetsplats. Jag gar igenom de olika lagar, konventioner, direktiv och andra
riktlinjer och dokument som blir aktuella bade frdn ett internationellt och ett
nationellt perspektiv.

I kapitel tre presenteras en mer konkretiserad bild av verkligheten genom
situationer som uppstatt pa arbetsplatser i Sverige och runt om i Europa dér
konflikten har haft sin utgdngpunkt i en upplevd krinkning av arbetstagarens
religionsfrihet. Kapitlet ar till stor del uppbyggt av praxis fran Arbetsdomstolen
och Europadomstolen. Kapitlet 4r dessutom indelat i tre kategorier som omfattar
tre olika typer av omrdden eller teman inom religionsutovning som 1 stor
utstrdckning dr dterkommande nér det kommer till hur religion kan komma till
uttryck. Uppsatsen avslutas med en analys av rittslaget med utgangspunkt i mina
tva fragestillningar samt en del om vidare mer djupgaende studier och diskussion
inom dmnet.

14.



2. Gallande ratt

2.1  Religionsfrihet ar en ménsklig rattighet

I Forenta nationernas allmidnna forklaring om de ménskliga rittigheterna fran
1948 finns en méngd artiklar som beskriver ménniskors lika vdrde och
grundldggande rittigheter. Allteftersom har de ménskliga réttigheterna kommit att
utvecklats och ett antal konventioner har tillkommit. Sverige har i egenskap av
medlemsstat i FN anslutit sig till att folja de centrala konventionerna om
ménskliga rittigheter. Tillsammans med Ovriga medlemsstater utgor
konventionerna ett gemensamt ramverk for hur alla medlemsstater ska verka for
att uppnd och uppritthalla de minskliga rittigheterna. > I den allminna
forklaringen finns rétten till att inte utséttas for diskriminering och i artikel 18
finns specifikt angivet rétten till religion.

”Var och en har ritt till tankefrihet, samvetsfrihet och religionsfrihet. Denna ritt innefattar frihet

att byta religion och trosuppfattning och att, ensam eller i gemenskap med andra, offentligen eller

enskilt, utova sin religion eller trosuppfattning genom undervisning, andaktsutévning, gudstjinst
och religidsa sedvinjor”"

2.2  Europeiska konventionen om skydd for de manskliga
rattigheterna och de grundlaggande friheterna

Efter andra vérldskrigets slut fanns det ett behov och en strdvan av att utveckla ett
forum for samarbete mellan ldnderna 1 Europa, framfor allt for att forhindra att
ndgot liknande skulle kunna intridffa igen. Samarbetet skulle formas utifrdn samt
vila pd de méanskliga réttigheterna och de grundldggande friheterna. Utifran detta
gemensamma mal bildades Europarddet vars stadgar undertecknades av tio stater,
déribland Sverige, den 5 maj 1949. I Europaradet utarbetads sedan en konvention
som byggde pa FN:s allmédnna forklaring om de minskliga réttigheterna. Genom
den nya konventionen utformades regler for hur de olika staterna skulle tvingas
upprétthédlla och uppna de ménskliga réttigheterna och grundlidggande friheterna
inom sina respektive stater. Konventionen fick sedan namnet, Europeiska
konventionen angdende skydd for de ménskliga rattigheterna och de
grundldggande friheterna, Europakonventionen, och den trddde 1 kraft den 3
september 1953.'* Europakonventionen ir likt FN:s allminna forklaring om de
ménskliga rittigheterna uppbygg av en méngd olika artiklar som reglerar de olika
fri- och réttigheterna mer ingéende. Europakonventionen har dven kommit att

"2 FN:s konventioner om minskliga rittigheter.
" FN:s allminna forklaringen om de minskliga rittigheterna, Artikel 18.

' Danelius. Minskliga rittigheter i europeisk praxis, s. 17.
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utvidgas med ett flertal tilléiggsprotokoll.15 Artikel 9 1 Europakonventionen
reglerar tankefrihet, samvetsfrihet och religionsfrihet.

1. Var och en har ritt till tankefrihet, samvetsfrihet och religionsfrihet; denna rétt innefattar frihet
att byta religion eller tro och frihet att ensam eller i gemenskap med andra, offentligt eller enskilt,
utova sin religion eller tro genom gudstjénst, undervisning, sedvinjor och ritualer.

2. Friheten att utva sin religion eller tro far endast underkastas sddana inskrdnkningar som &r
foreskrivna i lag och som i ett demokratiskt samhille dr nédvandiga med hénsyn till den allménna
sékerheten eller till skydd for allmén ordning, hélsa eller moral eller till skydd for andra personers
fri- och rittigheter”'®

I Europakonventionen artikel 14 terfinns ett forbud mot diskriminering

”Atnjutandet av de fri- och rittigheter som anges i denna konvention skall séikerstillas utan ndgon
atskillnad sdsom pé grund av kon, ras, hudfarg, sprék, religion, politisk eller annan &skadning,
nationellt eller socialt ursprung, tillhorighet till nationell minoritet, formdgenhet, bord eller
stillning i ovrigt.”"”

For att kontrollera att staterna efterfoljer sina skyldigheter i enighet med
Europakonventionen ansvarar idag Europadomstolen ensam Over den
internationella dvervakningen. Tidigare verkade tva olika organ, Kommissionen
och Europadomstolen for det arbetet men genom det elfte tilliggsprotokollet till
konventionen dr de alltsé idag enbart Europadomstolen, dock i ny tappning, som
skoter Overvakningen av att staterna efterlever konventionen. I domstolen
aterfinns en domare fran varje stat som undertecknat konventionen.
Europadomstolen behandlar bdde méal i konflikt finns mellan stater, si kallade
mellanstatliga mal samt enskilda klagomal."® De enskilda klagomalen ér de som
upptar den storsta delen av Europadomstolens arbete. Innan ett fall provas i
Europadomstolen skall alla nationella rittsmedel vara helt uttomda och att
overklaga till Europadomstolen ska ses som ett sista alternativ.

Hur Europakonventionen tolkas kan komma att skilja sig at en hel del.
Konventionen dr formulerad 1 relativt generella och omfattande termer och det
mest relevanta nir det kommer till just tolkningen av dess olika artiklar och
protokoll &r att konventionen ska ldsas som en helhet. Den tolkning som gors far
alltsd inte strida mot ndgon annan av konventionens artiklar eller tilldggsprotokoll.
En annan viktig del nir det kommer till Europakonventionen och dess tolkning ar
att den ska tolkas i ljuset av samhillsutvecklingen och fordndringar i
rittsuppfattningen i konventionsstaterna”. ** Av den anledningen har
Europakonventionens forarbeten inte lika stor betydelse som forarbeten annars

' Danelius. Minskliga rittigheter i europeisk praxis, s. 18.
' EKMR, Artikel 9.

'"EKMR, Artikel 14.

'8 Danelius. Minskliga réttigheter i europeisk praxis, s. 22.
" Ibid, s. 24, 28.

*’SOU 2010:87, s. 142.
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kan ha, som till exempel nir det giller Sverige och vért nationella rittssystem.”’
Genom tidigare processer i Europadomstolen har det framkommit ett antal praxis i
frdgan om hur konventionen ska tolkas, proportionalitetsprincipen dr en av dem.
Proportionalitetsprincipen belyser vikten av att alla eventuella inskrankningar som
kan ténkas utdovas mot den enskildes fri- och rittigheter méste sta i proportion
med det intresse som den specifika dtgirden har till uppgift att uppna.”” Nér det
kommer till inskrankningar i tankefrihet, samvetsfrihet och religionsfrihet, artikel
9 1 konventionen, kan det vara befogat med vissa inskrdnkningar som kan
upplevas som en kriankning av den enskildas fri- och réttigheter men déar
anledningen till atgdrden anses som “nddvindigt for att skydda vissa viktiga
intressen””. For att kunna géra en bedémning av vad som anses som nddvindigt
behover atgirden och den krankning den kan medféra for individen std i
proportion med det intresse som &r i behov av att skyddas och som ar anledningen
till den uppkomna situationen. ** Det finns #&ven reglerat direkt i
Europakonventionen artikel 9 att det endast &r nér inskrdankningar finns
foreskrivna i lag eller har ett allmént intresse att skydda som de ir ar befogade.”
Viktigt att notera dr att det inskrdnkningar och begriansningar som asyftas enbart
syftar till delen for utdvandet av religion och inte sjilva religionsfriheten i sig,
vilket har ett absolut skydd, en réttighet som inte kan inskrinkas genom annan
lag.*®

2.2.1 Europakonventionens forbindelser med Sveriges nationella
rattssystem

Det dr Sverige som konventionsstat, som ingatt i samt undertecknat att efterfolja
Europakonventionen och darfér Sverige som stat som i forsta hand bér ansvaret
for att ingen ska fa sina, i konventionen reglerade, ménslikliga fri- och réttigheter
krénkta. Europakonventionen reglerar saledes i forsta hand forhéllandet mellan
stat och individ men fragan angdende om konventionen dven stricker sig, eller bor
stricka sig till att reglera forhallanden dven mellan privata aktorer é&r
omdiskuterad och inte helt faststilld, Europadomstolen har dessutom behandlat
fall &ven inom privat sektor. Att Europakonventionen i alla fall ér att betrakta som
god sed pa arbetsmarknaden &r ett faktum.”” Hur de olika staterna har valt att
hantera konventionen inom respektive inhemskt rattssystem skiljer sig at. I
Sverige tillsammans med de Ovriga nordiska linderna géller konventionen som

21'SOU 2010:87, s. 141, 142.

280U 2010:87 s. 148.

» EKMR, Artikel 9 p.2.

** Danelius. Minskliga rittigheter i europeisk praxis, s. 53.
> EKMR, Artikel 9 p.2.

% Fahlbeck. Bed och arbeta, s. 28.

" Ibid, s. 168-170.
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lag.”® Ar 1953 ratificerade Sverige Europakonventionen men det var inte forrin
den 1 januari 1995 som lagen tridde i kraft.”

2.3  Religionsfrihet ur ett EU-rittsligt perspektiv

Sverige omfattas i egenskap av medlemsstat i EU av EU-lagstiftningen. Stora
delar av EU:s lagstiftning dr direkt bindande for Sverige och den ar &verordnad
svensk ritt. Om det uppstar en konflikt mellan nationell ritt och EU-rdtten har
EU-lagstiftningen alltsa foretride framfor Sveriges lagar.’® EU-lagstiftningen ér
omfattande men grundar sig i tvd stora fordrag, Unionsfordraget (FEU) och
Funktionsfordraget (FEUF). Tillsammans med réttighetslistan, EU:s stadga, utgor
de tre stommen for EU-lagstiftningen.”’ EU:s grundliggande syfte &r framfor allt
att verka for samt uppritthélla fred och arbeta for att skapa en samhorighet mellan
savdl medlemsstaterna som dess medborgare. I Unionsfordraget har de mest
grundldggande réttigheterna och vérdegrunderna faststillts, diribland vikten av
jamlikhet, respekt for de minskliga rittigheterna samt icke-diskriminering.*” I
unionsfordraget finns ocksa bestimmelser kring strukturen for unionen samt dess
mal och grundprinciper. Utdver det finns ocksd gemensamma bestimmelser for
utrikes- och sikerhetspolitik inom EU.*’ Funktionsfordraget ar bade mer
omfattande och detaljerat, det behandlar EU:s verksamhet pa ett mer djupgéaende
plan. Hér finns bland annat bestimmelser om EU:s befogenheter, valutapolitik,
EU:s budget samt handelspolitik reglerat.** Det 4r dven i funktionsfordraget som
ett forbud mot diskriminering pa grund av religion aterfinns.

1. Utan att det paverkar tillimpningen av de 6vriga bestimmelserna i fordragen och
inom ramen for de befogenheter som fordragen ger unionen, kan radet genom enhilligt
beslut i enlighet med ett sérskilt lagstiftningsforfarande och efter Europaparlamentets
godkdnnande vidta lampliga atgéarder for att bekdmpa diskriminering pd grund av kon, ras,
etniskt ursprung, religion eller 6vertygelse, funktionshinder, alder eller sexuell laggning.

2. Med avvikelse fran punkt 1 far Europaparlamentet och rddet, i syfte att stodja de
atgdrder som medlemsstaterna vidtar for att bidra till att forverkliga malen i punkt 1, i
enlighet med det ordinarie lagstiftningsforfarandet anta de grundldggande principerna for
stimulansatgirder pd unionsniva, som dock inte fir omfatta nagon harmonisering av

medlemsstaternas lagar eller andra forfattningar™*’

Rittighetsstadgan, EU:s stadga, om de grundldggande rittigheterna ar den tredje
stora grundstenen inom unionen. Den innehaller savil rittigheter som principer

*¥ Danelius. Minskliga rittigheter i europeisk praxis, s. 36.

¥ Lag (1994:1219) om den europeiska konventionen angaende skydd for de ménskliga
rittigheterna och de grundlidggande friheterna.

3% Bernitz. Europarittens grunder, s. 19.

*'Ibid, s. 33.

32 FEU, Artikel 2.

33 Bernitz. Europarittens grunder, s. 48.

**Ibid, s. 48.

3 FEUF, Artikel 19 (f.d. artikel 13 FEG).
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som ska tas hinsyn till. Aven i rittighetsstadgan finns faststillt ett skydd for
tankefrihet, samvetsfrihet och religionsfrihet.

”1. Var och en har ritt till tankefrihet, samvetsfrihet och religionsfrihet. Denna rétt innefattar frihet
att byta religion eller dvertygelse och frihet att ensam eller i gemenskap med andra, offentligt eller
enskilt, utdva sin religion eller overtygelse genom gudstjinst, undervisning, sedvinjor och
ritualer™®

Vidare finns i rittighetsstadgan dven en artikel som faststiller ritten att inte
utsdttas for diskriminering.

1. All diskriminering pd grund av bland annat kon, ras, hudfarg, etniskt eller socialt ursprung,
genetiska sdrdrag, sprik, religion eller dvertygelse, politisk eller annan &skadning, tillhorighet till
nationell minoritet, formogenhet, bord, funktionshinder, &lder eller sexuell laggning ska vara
forbjuden.

2. Inom tillampningsomradet for fordragen, och utan att det paverkar tillimpningen av nagon
sirskild bestimmelse i dem, ska all diskriminering pa grund av nationalitet vara forbjuden”’

Réttighetsstadgan riktar sig mot EU:s institutioner och medlemsstater, den ar
avsedd att anvidndas samt tas i beaktande av respektive medlemsstats domstolar i
de fall de 4r skyldiga att tillimpa unionsritten. *® Unionsfordraget,
funktionsfordraget och rittighetsstadgan utgdr tillsammans med tillhorande
protokoll samt anslutningsfordrag den sa kallade primérritten inom EU.>

EU-domstolen &r den instans som &vervakar att EU-lagstiftningen efterfoljs.
Medlemslidnderna har mojlighet (hogst domande instans i ett land har en
skyldighet) att hénskjuta mal till EU-domstolen som i sin tur gor ett
forhandsavgorande. Domstolens uppgift dr att avgora hur malet, eller det
omtvistade problemet, ska tolkas i enighet med EU-rdtten. Domstolen ger alltsé
ett utlatande och inte en dom i fragan, malet gir sedan tillbaka till den nationella
domstolen som da &r skyldiga att forhalla sig till vad EU-domstolen har kommit
fram till vad giller tolkningen av lagstiftningen.* Grundtanken med systemet av
forhandsavgoranden r att uppna en sa likartad situation och tolkning som mojligt
for alla medlemslinder nir det kommer till den gemensamma EU-lagstiftningen.*'
Kritik har riktats mot Svenska domstolar angdende att de 1 lag utstrickning anses
har valt att lata EU-domstolen utféra forhandsavgoranden. Diskriminering inom
arbetsritt dr ett av de omrdden dér det i 1ag utstrdckning har inhdmtas avgdranden
fran EU-domstolen.**

%% Rittighetsstadgan, Artikel 10 p.1.

37 Raittighetsstadgan, Artikel 21.
*¥ Bernitz. Europarittens grunder, s. 145.

*1bid, s. 178.

0 Nystrom. EU och Arbetsritten, s. 43.
“! Bernitz. Europarittens grunder, s. 222.
2 Nystrom. EU och Arbetsritten, s. 45.
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EU-lagstiftningen inom omradet for likabehandling och icke-diskriminering har
utvecklats och utvidgats oOver tid. Till en borjan omfattade skyddet enbart
diskriminering pa grund av nationalitet, 16nediskriminering samt likabehandling
mellan kvinnor och mén. Idag ar skyddet for diskriminering mer langtgdende och
omfattar fler omraden utover nationalitet och kon, diribland ett skydd for
diskriminering pa grund av religion eller annan &vertygelse.” I november ar 2000
antogs arbetslivsdirektivet, ett direktiv som behandlar en allmidn ram for
likabehandling samt hur diskriminering ska motarbetas, inom detta direktiv
omfattas ett skydd mot diskriminering for grunden religion och évertygelse.**

Vikten av demokrati och de ménskliga réttigheterna 4r nigot som &r
aterkommande och framtrddande inom EU-rétten, genom dess fordrag och stadga
samt som en viktig grund till hela EU:s bildande.* T och med Lissabonfordraget
och det fordndrade omstindigheter som fordraget medfort dr dessutom tanken att
EU ska ansluta sig till Europakonventionen.*®

2.4 Negativ religionsfrihet

Samtidigt som rétten till religionsfrihet finns lagstadgad i ett flertal lagar, direktiv
och forordningar regleras dven rétten att inte ha nagon religion eller annan
trosuppfattning, en sa kallad negativ religionsfrihet. Den negativa
religionsfriheten omfattar ocksa en rittighet till att inte behdva paverkas och
utsittas for andra manniskors tro, Svertygelse eller religionsutvning.*’

2.5 Sveriges diskrimineringslagstiftning

Att dagens svenska diskrimineringslagstiftning ser ut som den gor &r ett resultat
av EU-lagstiftningen inom omradet for diskriminering. Diskrimineringslagen &r
uppbyggt pa ett sett som speglar EU-rdtten och har utvecklas allt eftersom i takt
av att EU har fordndrat och utvidgat skyddet for diskriminering.*®

1979 ars jamstilldhetslag var Sveriges forsta diskrimineringslag, den fokuserade
pa kvinnor och méns lika réttigheter och mdjligheter i arbetslivet. Under aren har
lagen kommit att dndrats och omarbetats ett flertal gdnger och &dven andra
diskrimineringslagar har tratt i kraft. Det var forst ar 1999 som ett skydd mot
diskriminering pa grund av religion eller annan trosuppfattning infordes i lag.*
Den 1 januari 2009 ersatte dagens diskrimineringslag sju tidigare
diskrimineringslagar. Den nuvarande lagen innehaller flera bestimmelser fran de

“ Nystrém. EU och Arbetsritten, s. 167.

** Rédets direktiv 2000/78/EG.

* Ibid, s. 34.

**Ibid, s. 114.

*" Fahlbeck. Bed och arbeta, s. 145.

*® Fransson. Diskrimineringslagen en kommentar, s. 34.

* Flemstrom. Diskrimineringslagen, s. 21.
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tidigare lagarna men dven ett flertal nya delar som inte fanns reglerat i lag sedan
tidigare. Detta medfor att man maste vara uppmirksam nir man tolkar de éldre
forarbetena da vissa fortfarande giller och har betydelse trots att en ny lag
tillkommit men samtidigt inte &r fOrarbeten specifikt till den nuvarande
lagstiftningen.”® Syftet med lagen ir att:

”motverka diskriminering och pé andra sitt frimja lika rattigheter och mdjligheter oavsett kon,

konsodverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,

funktionsnedsittning, sexuell liggning eller alder”.”’

I lagens 1 kap 5 § éterfinns sex av de sju diskrimineringsgrunderna; kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, funktionsnedséttning,
sexuell liggning och &lder. Aven om religion eller annan trosuppfattning ér en av
diskrimineringsgrunderna som skyddas genom diskrimineringslagen har det
beslutats att det inte ska definieras mer ingdende i lagen.’>

2.5.1 Begreppet diskriminering

Begreppet diskriminering omfattar foljande situationer; direkt eller indirekt
diskriminering, bristande tillgéinglighet, trakasserier med anknytning till en eller
flera av diskrimineringsgrunderna, sexuella trakasserier samt instruktioner om att
diskriminera.” Direkt diskriminering innebér:

att ndgon missgynnas genom att behandlas sdmre dn ndgon annan behandlas, har
behandlats eller skulle ha behandlats i en jamforbar situation, om missgynnandet har

samband med kon, kénsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion

eller annan trosuppfattning, funktionsnedsdtming, sexuell liggning eller dlder™*

For att en situation enligt lag ska anses vara direkt diskriminerande méste alltsé de
tre kriterierna missgynnande, jimforelse och orsakssamband vara uppfyllt. Med
missgynnande menas i princip alla tillfillen da en person, som omfattas av lagen,
har forsatts 1 en sdmre position eller pd nagot annat sitt tagit skada i en specifik
situation till f6ljd av ett medvetet agerande.’> EU-domstolen har i ett rittsfall frén
2008 behandlat fragan om det verkligen behover vara en faktiskt individ som har
blivit missgynnad eller om det kan rora sig om diskriminering dven i fall dér ingen
person har blivit specifikt utsatt. EU-domstolen kom fram till att det kan vara
diskriminering dven om ingen enskild individ har blivit missgynnad. I det
specifika fallet rorde det sig om ett uttalande som en arbetsgivare gjort angéende
att de inte ville anstilla personer av ett visst ursprung. EU-domstolen gjorde
tolkningen att det inte var i enighet med direktiv 2000/43 om principen om

%0 Flemstrém. Diskrimineringslagen, s. 29.
*! Diskrimineringslag (2008:567) 1:1.

>2 Prop 2007/08:95 s. 120.

>3 Diskrimineringslag (2008:567) 1:4.

> Diskrimineringslag (2008:567) 1:4 p. 1.

> Fransson. Diskrimineringslagen en kommentar, s. 71.
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likabehandling av personer oavsett deras ras eller etniska ursprung vars uppgift
bland annat &r att frimja en integrerad arbetsmarknad samt att det visst rorde sig
om diskriminering.”® I och med EU-domstolens tolkning i frigan har begreppet
direkt diskriminering fétt ett utdkat skyddsomrade. Dock finns det i den svenska
lagstiftningen, 2008 &rs diskrimineringslag, enbart reglerat de fall di en
identifierbar person har blivit utsatt och missgynnats i nagon form.”’

Jamforelse eller som det stér i lagen, jamforbar situation, dr nista rekvisit som ska
vara uppfyllt for att en situation ska falla under direkt diskriminering. Med
jamforbar situation menas att den individ som anser sig vara diskriminerad
jamfors med hur en faktiskt eller hypotetisk person i en liknande situation
behandlas, har behandlats eller ska ha behandlats. Efter att jimforelse gjorts géller
det att beddoma om det funnits en skillnad i behandlingen mellan de berérda
parterna och om sa #r fallet kan det rora sig om diskriminering.’® Det tredje och
sista rekvisitet att undersoka i en pastadd situation av direkt diskriminering ar
orsakssamband. Det behdver alltsd finnas ett samband mellan missgynnandet och
nidgon av diskrimineringsgrunderna. For att det ska rora sig om giltigt
orsakssamband behover den som pekas ut som den som har diskriminerat ha
kdnnedom om den aktuella diskrimineringsgrunden som den missgynnande
individen hivdar 4r den framkallande faktorn i fallet.>

Nér det kommer till religion eller annan trosuppfattning pd arbetsplatsen &ar ett
vanligtvis dterkommande scenario att ett krav eller ett forbud av nagot slag pé ett
eller annat sétt hamnar i konflikt med en arbetstagares tro eller religionsutdvande.
Genom att uppritta och anvinda sig utav ett kriterium, en bestimmelse eller annat
typ av tillvigagingssitt, som kan uppfattas som neutralt, men som &ndd kan
komma att missgynna nagon som faller under de sju diskrimineringsgrunderna
kan det gora att man gor sig skyldig till indirekt diskriminering. Liksom direkt
diskriminering finns dven hér tre kriterier som ska vara uppfyllda for att det ska
falla under indirekt diskriminering.®® De tre 4r missgynnande, jamforelse och
intresseavvagning. Med missgynnande giller samma som vid direkt
diskriminering, en individ ska, till resultat av kriteriet, pd ndgot satt ha krinkts
eller behandlats illa pd grund av dennes samband med niagon av
diskrimineringsgrunderna. Jdmforelsen, som maste vara faktiskt och inte
hypotetiskt, gors med utgangspunkt i det uppsatta kriteriet mellan den utsatta,
eller den grupp denne tillhér och en annan person eller grupp som uppfyller
kriteriet. Jaimforelsen fokuserar sedan pa skillnaden som eventuellt uppstar mellan
den eller de personer som ingér i jamforelsen. Om den ena personen eller gruppen

%6 Mal C-54/07.

°7 Fransson. Diskrimineringslagen en kommentar, s. 71-72.
*¥ Flemstrém. Diskrimineringslagen, s. 44-45.

*® Fransson. Diskrimineringslagen en kommentar, s. 78-79.
% Diskrimineringslag (2008:567) 1:4 p.2.
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har svérare att uppné kriteriet och pa sé sitt missgynnas mer an den eller de i den
andra gruppen kan det rora sig om ett fall av indirekt diskriminering.®'

I vissa fall kan ett visst kriterium en bestimmelse eller ett visst forfaringssétt vara
berédttigat och for att komma fram till om det ska godkinnas eller inte maste det
ske en intresseavvidgning, som alltsd &r det tredje rekvisitet for att uppfylla
indirekt diskriminering. De gors d& en avvdgning mellan skadan for den
missgynnade  gentemot  vilket syfte  kriteriet, bestimmelsen  eller
tillvigagéngssittet som satts upp har och vad tanken med det 4r att uppna.®*

Nér det kommer till bevisning i fall av diskriminering ar den delad mellan
parterna. Den som péstir sig ha blivit diskriminerad ska kunna visa pa att sa ar
fallet. Det dr sedan upp till den som star anklagad att bevisa att diskriminering inte
har gt rum.®

2.5.2 Diskrimineringsgrunden religion

Ett skydd mot brott med anledning av en persons religion eller tro fanns
lagstadgat redan &r 1948, da i lagen (1948:448) om &ndring i strafflagen. Inom
omradet for diskriminering har skyddet funnits lagstadgat sedan 1986, i 1986 éars
lag mot etnisk diskriminering. Det har sedan forts vidare i nya lagar, 1994 érs lag
och 1999 ars lag om &tgirder mot etnisk diskriminering i arbetslivet. Grunden
religion har tidigare sammanslagits med etniskt diskriminering med anledning av
den néra koppling som de bada grunderna ofta har till varandra. En krinkning av
ndgon pa grund av dennes religion eller annan trosuppfattning omfattar i ménga
fall 4ven etnisk diskriminering i nagon form.** T propositionen 2002/03: 65
foreslas att grunden religion eller annan trosuppfattning blir en egen
diskrimineringsgrund och alltsa inte bara ér en del av etnisk diskriminering som
tidigare, vilket det ocksd blir i och med lag (2003:307) om forbud mot
diskriminering samt i lagéndringen i ovan ndmnda lagar (etnisk diskriminering). I
samma proposition som ovan har diskussion angdende definitionen av just
religion diskuterats samt vilket uttryck som bor anvéndas for att omfatta bade
religion och den Overtygelse som ocksa ska skyddas men som inte direkt faller
inom en viss religion (men som har en ndra koppling till religion). En av
anledningarna till att det finns delade uppfattningar i fragan kring vilket uttryck
och definition som ska anvindas &dr bland annat for att skyddet inte ska kunna
misstolkas. Det skulle kunna leda till att vissa intressen skyddas som inte lagen ar
till for att skydda. Som exempel ndmns vikten av att inte diskrimineringsgrunden
ska kunna tolkas som att den skyddar nigon med en rasistisk Overtygelse.
Regeringen valde slutligen att forsld uttrycket ’religion eller annan
trosuppfattning” istéllet for det tidigare uttrycket trosbekénnelse just for att de

%! Flemstrdm. Diskrimineringslagen, s. 50.

62 Fransson. Diskrimineringslagen en kommentar, s. 85-86.
% Diskrimineringslag (2008:567) 6:3.

%4 Prop. 2002/03:65 s. 81.
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ansdg att det visade pa att det ska tolkas som en ndra koppling till religion. Vidare
ansag regeringen att ingen tydligare definition av begreppet religion eller annan
trosuppfattning var att reckommendera utan att det likt tidigare definieras och stods
genom réttspraxis. En definition skulle kunna leda till att diskrimineringsgrunden
misstolkas eller att den tolkas pa sétt som inte &r korrekt. Buddism, ateism och
agnosticism tas upp som exempel pa livsdskadningar som typiskt sitt omfattas av
“eller annan trosuppfattning” da de har en néra koppling till religion i sin
jamforelse.® T och med sammanslagningen av ett flertal tidigare jimstilldhets-
och likabehandlingslagar samt diskrimineringslagar till den nuvarande
diskrimineringslagen, diskrimineringslag (2008:567), finns omradet religion eller
annan trosuppfattning diskuterad i ytterligare forarbeten. I proposition 2007/08:95
ar regerings bedomning att lata grunden religion eller annan trosuppfattning forbi
odefinierad samt att den fors 6ver i den nya lagen, diskrimineringslag (2008:567),
utan ndgon fordndring. I diskussionen som fOranlett resultatet har fragan lyfts
angdende grinsdragningen mellan vad som faller inom religion eller annan
trosuppfattning och vad som anses vara utryck for en kultur och tradition. Med
tanke pa att de ofta gér in i varandra eller att till exempel kulturella uttryck kan ha
sin grund i1 en viss religion ansdg regeringen att det inte gick att peka pa en
konkret grinsdragning och ansag darfor att ingen tydligare definition dérfor var
berdttigad. Likt tidigare forarbeten poédngteras aterigen den nira koppling som
religion eller annan trosuppfattning har till etnicitet och att de bada
diskrimineringsgrunderna kompletterar varandra och tillsammans utgoér ett
heltickande skydd.®

2.6  Arbetsledningsriitt och arbetstagares arbetsskyldighet

I egenskap av arbetsgivare medfoljer en relativt omfattande grad av
arbetsledningsritt, en réttighet for arbetsgivaren att fritt bedriva sin verksamhet,
eller fritt leda och fordela samt fritt anta och avskeda, som det kallas. Det ar ett
forhallningssitt som stracker sig langt tillbaka men som fortfarande spelar en
central roll i arbetsritten som den ser ut idag. Det dr ett forhallningssitt som
utvecklades i och med framvixten av fackforeningar i borjan av 1900-talet och
inforandet av kollektivavtal. Genom den sd kallade Decemberkompromissen
skapades en 6verenskommelse mellan SAF och LO om arbetsledningsratten samt
arbetstagares ritt att organisera sig och forhandla om anstéllningsvillkor. En
overenskommelse som alltsd lever kvar dn idag och har kommit att kallas
arbetsgivarens §32-befogenheter.’’

Det finns dock en hel del begrdsningar och inskridnkningar i arbetsledningsritten,
vilka har vuxit fram genom avtal, lagar och praxis. Nir man pratar om
arbetsledningsritt och var grinsen gar for vad som omfattas eller inte av denna

% Prop. 2002/03:65 s. 81-83.
% Prop. 2007/08:95 s. 121-122.
57 Bylund. Arbetsritt i praktiken, s. 16.
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rittighet brukar man prata om ramen for anstillningen.®® Ett exempel pa och en
vésentlig del av arbetsledningsritten dr arbetsgivarens ritt att omplacera anstillda,
den #r dock begrinsad av ramarna for den anstilldas arbetsskyldighet.”” Beroende
pa situation kan alltsd en atgird eller hindelse falla inom eller utanfér ramen for
anstillningen och pé sa sitt blir arbetsgivarens agerande antingen en befogad
handling eller inte.

En arbetstagare har som skyldighet att utfora det arbete som denne har tagit sig i
samband med anstillning och anstédllningsavtal i ersittning mot 16n. Dock kan
arbetsuppgifter, arbetssitt och verksamheten i stort komma att fordndras under tid
och i och med det ocksd arbetsuppgifter.”’ Vad som tidigare nimnts som
arbetsledningsrdtt och ramarna for anstillningen reglerar samtidigt en
arbetstagares arbetsskyldighet och ramarna for hur omfattande den &r for en
anstilld. Det finns ingen lagreglering som definierar arbetsskyldigheten och likt
arbetsledningsrétten kan det vara svart att sétta en gréns att forhalla sig till och for
varje fall maste darfor goras en enskild bedomning. Vanligtvis brukar man gora
skillnad mellan om arbetsgivarens beslut medfér en varaktig och bestaende
forandring for den anstillde eller om en viss handling frdn arbetsgivarens sida
enbart ror sig om en tillfdllig forandring och ett inte allt for stort ingripande for
arbetstagaren. Inom ramen fOr arbetsskyldigheten blir alltsd de fall dér
arbetsgivaren har ritt att omplacera eller pd andra sétt justera och fOridndra
villkoren for den anstéllde. Arbetsvigran &r en relativt vanligt uppkommande
situation dér réttspraxis har fastslagit att det ar att betrakta som allvarligt och kan
komma att leda till saklig grund for uppségning eller avsked.”

6% Kallstrom. Anstillningsforhillandet, s. 191.
% Glava. Arbetsritt, s. 674.
7 Ibid, s. 583.

' Killstrom. Anstillningsforhallandet, S. 215-216.
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3. Religionsutovning pa arbetsplatsen

Nér det kommer till praxis gillande religion eller annan trosuppfattning, dir
tvisten rort diskriminering eller krdnkning av en arbetstagares religionsfrihet &r
utbudet i Sverige och inom EU ganska tunt. I Sverige och i Arbetsdomstolen finns
endast ett fatal domar med en koppling till religion. For att kunna fa en bredare
och tydligare bild av vad det innebér att utdva eller uttrycka religion pa en
arbetsplats och for att kunna visa pa vilka typer av konflikter eller
sammandrabbningar som kan komma att bli aktuella nir intressen stélls mot
varandra har jag valt att vinda mig till Europadomstolen, dér situationer som ovan
har behandlats ett flertal ganger. Efter att ha tagit del av internationella sdvil som
svenska réttspraxis inom omradet for religionsfrihet och krinkning av denna
rittighet har jag valt att lyfta fram tre omraden som jag anser definierar den bredd
av religionsutdvning som uppkommer pa arbetsplatser och dir konflikt uppstar
mellan arbetsgivare och eller med verksamheten och arbetstagaren. Att bira
religidsa symboler, att vigra utfora specifika arbetsuppgifter samt franvaro med
anledning av religidsa hogtider eller religiosa ataganden &r de tre omraden som
kommer att presenteras nedan med utgdngspunkt i rdttspraxis fran
Arbetsdomstolen och Europadomstolen for ménskliga rattigheter.

3.1 Att barareligiosa symboler

Det &r vanligt att en arbetsgivare viljer att anvdnda sig av kliddkoder pa
arbetsplatsen och nér de anstillda utfor sina yrken. Det kan rora sig om olika slags
uniformer, en vilja att ge ett enhetligt intryck eller som ett sitt att gora det tydligt
vilka som faktiskt arbetar pa ett visst stille. Den bakomliggande anledningen kan
skilja sig at men det kan vara av hélsoskél, av sdkerhetsskil eller andra orsaker
som ligger till grund for valet av klddkoder. Kravet pa klddkod behover inta alltid
omfatta enbart sjdlva kladseln eller en uniform, utan det kan rdra sig om att
smycken, huvudbonader eller andra symboler av olika slag inte ir tillatna eller om
sd, ska folja vissa regleringar om utforande. Just nir det géller religion och att
manifestera sin tro dr det vanligt att det sker i samband med, eller genom synliga
religidsa symboler. Vanligtvis ror det sig om sloja, turban eller andra typer av
huvudbonader. Smycken, halsband eller armband ar ocksa vanliga uttryck for att
manifestera och tydligt visa sitt tillhorande av en viss religion. Att infora ett
kladkrav for sina anstéllda &r just den typ av krav eller forbud som typiskt sétt
skulle kunna medfora en situation av indirekt diskriminering for religiosa
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personer. Eftersom att det dr ett krav som typiskt sdtt medfor att personer med en
viss religion som i och med sin tro kan anse sig sjdlva behova bidra religiosa
symboler som ett led i att folja sin tro, dd kan komma att missgynnas av ett sddant
krav. Om kravet har ett syfte som genom upprittandet och anvindandet av kravet
gar att uppnd, kan kravet vara berittigat. Det ar ocksd ofta hir som sjilva
konflikten uppstdr och som asikterna gar isdr, en anstilld upplever sin
religionsfrihet vara krankt medan arbetsgivaren anser sig ha skél for att ha inréttat
ett krav géllande religiosa symboler och dess anvdndande eller icke anvdndande
pé arbetsplatsen och i det specifika yrket.””

Huvudbonad, eller ndrmare bestdmt en turban &r orsaken till en uppmérksammad
dom fran Sverige och Arbetsdomstolen. Det sé kallade turbanfallet 4r en gammal
dom fran 1986 och tvisten i1 fraga gor gillande det faktum angéende om
kommunen har haft saklig grund for uppségning av en sparvagnsforare som av
religidsa skil velat bara turban tillsammans med sin uniform och pa grund av det
har forflyttats till annat arbete mot sin vilja. Till f6ljd av forflyttningen, som han
ansdg var felaktig, har han inte infunnit sig pa sin arbetsplats och har i
forlingningen darfor blivit uppsagd. For Arbetsdomstolen blir det mer en friga
om arbetsskyldighet och om forflyttningen &r inom ramen for hans anstéllning
eller inte. Domstolen kom fram till att kommunen hade ritt att omplacera
sparvagnsforaren och denne hade dirfor en skyldighet att infinna sig och utfora
arbetet pd sin nya position i garaget. Domstolen ansdg darfor att kommunen i
frdga hade saklig grund for uppsdgningen. Oavsett utgangen i det har fallet har
hela situationens uppkomst foranletts av att sparvagnsforaren blivit forflyttat mot
sin vilja och i forlingningen uppsagd till f6ljd av att han pa grund av sin tro végrat
att bdra ratt sorts uniform da han ville bédra turban istillet for skdrm- eller
batmossa som var en del av den ordinarie uniformen for sparvagnsforare.”

Trots delade meningar frén parterna om vad som géller i fragan, varfor situationen
har uppstatt, omplaceringens varaktighet och s& vidare, ansdg domstolen att det
enbart var av intresse att utreda det faktum om arbetsgivaren var i god tro eller
inte ndr han valde att géra omplaceringen av sparvagnsforaren. Fallet har darfor
kommit att bli véigledande i1 frdgan om ramarna for anstéllningen och en
arbetstagares arbetsskyldighet.”*

Tingsrétten var forsta instans for malet och dér resonerade de lite annorlunda. De
lade for det forsta en ndgot storre vikt vid sjdlva anledningen, uniformen, én vad
Arbetsdomstolen gjorde i malet. Kommunen menade att det fanns bade rittsliga-,
ordnings- och sdkerhetsskal for att bara ratt uniform. "Kommunen kriver enhetlig
kladsel, endr sadan ger ett allmént prydligt intryck, gor det léttare for allmdnheten
att identifiera sparvigens personal samt stirker samhorigheten mellan de anstillda

72 Vickers. Religious freedom, religious discrimination and the workplace, s. 158-159, 210.
7 AD 1986:11
" Ibid.
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inom sparvigen”.” Tingsritten ansig dven att omplaceringen var felaktig och att
sparvagnsforarens vigran att inte infinna sig pa4 den nya arbetsplatsen inte var
saklig grund for uppsigning. I det stora hela har dock religionsfrihet och barandet
av religiosa symboler inte diskuterats i ndgon storre utstrackning i varken tingsrétt
eller Arbetsdomstolen, trots att det var anledningen till att hela situationen
uppstod.

Dahlab mot Schweiz &r ett fall frin Europadomstolen som har fitt en stark
stillning 1 debatten om huvudbonad, nirmare beststimt sloja, pa arbetsplatsen.
Lucia Dahlab, en forskoleldrare, har konverterat fran katolik till islam och 1
samband med det borjat béra sloja av religiosa skél i skolan dér hon arbetar och
nir hon undervisar. Efter en tid ombads hon att sluta bira sl6ja i samband med
hennes dtagande som anstilld vilket hon ansdg var ett brott mot hennes ritt att
manifestera sin religion enligt Europakonventionen artikel 9. Domstolen kom
dock fram till att syftet med att inte 14ta Dahlab béra sloja i samband med sina
ataganden som anstélld viger tyngre &dn hennes religionsfrihet enligt artikel 9. Det
som domstolen lade storst vikt pa vid avgorandet var de unga elevernas rétt att
inte paverkas och bli influerande pa ett sa tydligt sitt av en viss religion, definitivt
inte 1 den aldern som de elever som hon undervisade var i d& man ansag att de var
extra kénsliga for just paverkan fran en lérare, ndgon som kan bli en forebild och
sitta tydliga exempel for eleverna. Domstolen lyfte dessutom den svéra avviagning
som fOljer mellan det faktum att religionsfrihet och jamstilldhet stills mot
varandra. Framforallt ndr det ror sig om kvinnor och bédra eller inte bdra sloja.
Extra svért blir det ndr kvinnan i fallet ar just ldrare och har till uppgift att ldra ut
bland annat vikten av respekt och jamstilldhet till sina elever.’®

”Margin of appreciation” dr ett ofta aterkommande uttryck, i fall rorande
inskridnkningar av religionsfriheten. Det ér en situation som har vuxit fram genom
praxis fran Europadomstolen dir domstolen har gett stater en ritt att kunna gora
vissa inskridnkningar och stélla upp vissa krav som typiskt sett kranker en individs
religionsfrihet, men dir kravet har ett berdttigat syfte. Just inom fall av
religionsfrihet har det konstaterats att staterna har fatt ett relativt brett utrymme
for att anvédnda just "Margin of appreciation”.”” ”Margin of appreciation” fick en
avgorande roll i fallet ovan, Dahlab mot Schweiz, dir domstolen ansig att
religionens paverkan pd andra, i det hdr fallet hennes elever, var si pass
overviagande och stark att kravet att hon inte skulle bira slgja var befogat. I
samma mal gjorde dven domstolen en intressant observation

7 AD 1986:11
76 M4l 42393/98
" Vickers. Religious freedom, religious discrimination and the workplace, s. 105.
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”The Court further observes that in democratic societies, in which several religions coexist within
one and the same population, it may be necessary to place restrictions on this freedom in order to
reconcile the interests of the various groups and ensure that everyone’s beliefs are respected””

Ett tredje fall inom omradet for religiosa symboler &r fallet Eweida och andra mot
Storbritannien. Det dr fyra mal som behandlas samtidigt dir alla fyra malsdganden
anser att de har fatt sin religionsfrihet krinkt till f6ljd av att de utdvat sin rétt att
manifestera sin religion. For tva av de inblandade ror det sig om deras rétt att
synligt fi béra religidsa symboler pd arbetstid, mer specifikt ror det sig om
halsband med ett kors. Nadia Eweida var vid den aktuella tidpunkten anstilld pa
British Airways och alla i personalen hade en klddkod som det fanns krav att folja
dér religiosa symboler i form av halsband med kors inte var accepterat. Bade
turban och sldja, med vissa krav pa utforande, var tillatet att bara enligt British
Airways. Eweida hade burit sitt kors under en lidngre tid men haft det dolt under
sin uniform men ville vid en tidpunkt borja béra halsbandet synligt som ett sétt att
uttrycka sin religion. Hon ombads di att ta av sig halsbandet for att det inte var
tillatet att bara den typen av religiosa symboler synligt under arbetstid. Eweida var
till f61jd av sin végran att folja foretagets riktlinjer borta fran arbetet en tid. Hon
blev erbjuden en administrativ tjdnst men tackade nej. Under tiden som hon var
borta fran arbetet infordes en ny policy pa British Airways dér kors och liknande
religidsa symboler nu var tillatet att bdra synligt och Eweida fick tillbaka sin
anstillning och fortsatte med sitt arbete. Andringen av klidkoden skedde i
samband med att ett flertal artiklar publicerats med kritik mot British Airways
angdende den hér frdgan. Dock vigrades Eweida ersittning for den tid som hon
inte hade arbetat och hon ansdg att hennes religionsfrihet hade blivit krinkt.
Domstolen kom fram till att British Airways hade lagt for stor tyngd i sitt
agerande. De ndmnde bland annat det faktum att det rorde sig om en diskret
symbol, ett litet kors, att andra religiosa symboler som sloja och turban redan var
tilldtet samt att de i ett senare skede dnda infort att religiosa symboler av typen av
ett halsband var tilldtet. Europadomstolen kom alltsa fram till att de inhemska
domstolarna i Storbritannien, inte 1 tillricklig utstrickning tagit Eweidas
rittigheter i enlighet med Europakonventionen i tillricklig beaktning.”

Den andra mélségande i den sammanslagna domen ovan &r Shirley Chaplin, dven
hon kristen. Likt Eweida bar ocksa hon ett kors runt halsen som ett uttryck for sin
kristna tro. Hon arbetade pa ett sjukhus som sjukskdterska och sjukhuset hade likt
de flesta andra krav pd specifik uniform baserad péd riktlinjer frén
hélsovardsdepartementet for alla anstdllda. Att bira halsband var till exempel inte
tilldtet pa grund av hélso- och skaderisken. Nér Chaplin inte fick tillatelse att bara
sitt kors samt ocksd blivit omplacerad till en annan tjénst, ansag hon sig vara
diskriminerad pa grund av sin religion. Domstolen menade att till skillnad fran
fallet med Eweida fanns det i Chaplin’s fall tillrackligt med bevis for att stdrka

8 M4l 42393/98
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just hilso- och skaderisken som var anledningen till forbudet mot att béra
smycken. Det rorde sig dessutom om alla typer av halsband och inte bara
religiosa symboler. Diskriminering ansdgs inte foreligga och kravet fran
sjukhusets sida foll inom deras utrymme av Margin of appreciation” och ansdgs
nddvindigt for att uppna den demokratiska ordningen i samhallet.*® Helt i enighet
med de tillaitna inskrdnkningar som fir goras av religionsfriheten enligt
Europakonventionen artikel 9 p.2.

I bada fallen har dock domstolen konstaterat att de bada kvinnorna bar sina kors
som ett uttryck for sin religion, ett sétt for de att manifestera sin tro och att det &r
nagonting som domstolen anser ska vdga tungt i avgorandet mellan de olika
intressen som stills mot varandra i en konflikt.®'

3.2 Att vagra utfora specifika arbetsuppgifter

Ett annat omrade som kan leda till problem och som kan bli svart att hantera pa en
arbetsplats och for en arbetsgivare dr nir en anstilld av religiosa skél inte kan
utfora vissa specifika arbetsuppgifter med anledning av dennes religion. Det kan
vara en uppgift, ett atagande eller ett omrade som pa nagot sitt hamnar i konflikt
med vad den troende har mojlighet att utféra, hantera eller pa nagot sétt beblanda
sig med pé grund av dennes religion eller 6vertygelse.*” I fall som dessa dyker ofta
det faktum upp att en anstilld frivilligt har ingatt ett anstdllningsavtal genom att
faktiskt tacka jag till en tjdnst och samtidigt dr fri att avsluta sin anstéllning.
Avtalet reglerar vilka typer av arbetsuppgifter som anstéllningen innefattar, eller i
alla fall ramen for en anstédllning. I och med intrddandet i en anstéllning kan alltsa
det atagandet i sig innebdra vissa begransningar av den enskildes religionsfrihet
beroende pa vad det dr for typ av arbete som det ror sig om samt vilken typ av tro
eller religion som den personen har. Dessutom har praxis visat pa att just denna
frivillig-aspekt som det faktiskt innebér att anta en anstillning kan fa en
avgorande roll i tolkningen av om brott mot religionsfriheten foreligger eller inte i
ett visst fall.* Samtidigt finns det en balans som #r viktigt att uppritthalla och ta
stdllning till mellan inskrdankningar av en individs réttigheter och friheter genom
en anstéllning och argumentet “frivilligt kunna avsluta sin anstéllning”. For att det
inte ska uppsta en situation dédr en individ behover avtala bort sina rittigheter
enligt konventionen har Europadomstolen uttalat sig i denna fraga. De menar att
det inte dr en absolut situation, att det inte i alla situationer gar att hdavda att den
anstillda ar frivillig att sluta om det inte passar, utan det maste goras en
avviigning for att se om det #r en nddviindig inskrinkning for ett berittigat syfte.™

0 Mal 59842/10
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I Sverige och i Arbetsdomstolen dr som bekant utbudet av praxis inom omradet
religion mycket litet men just inom det hir omradet av arbetsvigran med
anledning av religion finns det ett fall ddr den hér problematiken har statt i fokus.
I fallet “aktiveraren” har det uppstatt en situation pa ett dldreboende dér en av de
anstédllda som ska ansvara for olika aktiviteter for de dldre, déribland aktiviteter i
samband med vara olika hogtider. Den anstillde i fallet &r Jehovas vittne och kan
av den anledningen inte delta eller hantera arbetsuppgifter som har samband med
hogtider av hedniska fortecken. Den anstillda frantogs sina arbetsuppgifter och
blev erbjuden andra tjinster med andra uppgifter men som hon av olika
anledningar tackade nej till. Situationen har i forldngningen lett till att den
anstéllde har avslutat sin anstéllning och domstolen har sedan behandlat det
faktum om huruvida hon ska ha sagt upp sig sjilv eller om det skett en
framtvingad uppsigning fran arbetsgivarens sida. Den anstillde anser sig ha blivit
diskriminerad pa grund av sin tro. Domstolen ansag inte att den anstéllde hade
blivit utsatt for diskriminering med anledning av att en annan hypotetisk
jamforelseperson med storsta sannolikhet skulle ha behandlats pa samma sitt. Vad
giller avskedandet ansag domstolen dock att det inte ens fanns skl for
uppsiigning och avskedandet ogillades dirfor.”

I fallet Eweida och andra mot Storbritannien som ndmnts ovan géllande bédrande
av synliga religiosa symboler var det en dom som var hopslagen av fyra olika fall.
De andra tva fallen beror situationer didr de anstdllda inte har kunnat utfora
specifika arbetsuppgifter med anledning av sin religion. Det anser att delar av
arbetsuppgifterna som faller inom deras respektive ansvaromrade inte &r forenliga
att utfora med anledning av deras religion. Lillian Ladele 4r kristen och arbetade
med att registrera fodslar, dktenskap och dodsfall pa en myndighet i London. Efter
att samkonade dktenskap blev lagligt i England blev det beslutat att den
myndighet dér Ladele arbetade nu dven skulle registrera personer som hade ingatt
samkonade dktenskap. Ladele viagrade att ga med pa de nya forutsittningarna med
hénvisning till sin religion. Hennes sitt att motsétta sig arbetet med att registrera
samkonade dktenskap gick starkt emot organisationens jamstélldhets- och
mangfaldspolicy. Ladele ansag sig sjdlv ha blivit diskriminerad med anledning av
sin tro och domstolen gjorde en provning géllande indirekt diskriminering da
kravet att alla som registrerade ocksa skulle gora detsamma for samkonade
dktenskap typiskt sitt skulle kunna vara diskriminerande for personer med en viss
religion. Domstolen ansag att intresset fran myndighetens sida att uppna den
jamstélldhets- och mangfaldspolicy de strivade efter var legitim samt att inget
brott mot religionsfriheten hade dgt rum, detta trots att registrering av samkonade
dktenskap var nagot som tillférdes Ladele’s arbetsuppgifter efter att hon redan
ingétt anstillningen, allts inte de kontrakt som hon skrev pa nir hon borjade .
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Gary McFarlane var djupt troende kristen och han var den fjdrde och sista
malsdgande i fallet Eweida och andra mot Storbritannien. McFarlane arbetade
som radgivare inom en organisation for #ktenskapsradgivning och sexterapi.
McFarlane var medveten om att han skulle kunna hamna i situationer dér de
klienter som han arbetade med att hjdlpa skulle kunna vara homosexuella, nagot
som han ansag sig ha svart att hantera samt vara delaktig i med anledning av sin
tro. Trots det antog han anstédllning och gick med pa att ge radgivning till alla som
sOkte sig till organisationen. Efter en tid uppstod dock problem och situationer dér
McFarlane trots allt menade att han inte kunde utfora det arbete som kom i
konflikt med hans tro, alltsa radgivning for homosexuella par. Han var
motsédgelsefull och gav en del dubbla budskap vilket gjorde att arbetsgivaren
tappade fortroende for honom. Hans agerande ledde tillslut till att han blev av med
sitt arbetet. Likt fallet Ladele ansag domstolen #ven i detta fall att intresset av att
arbeta for ett inkluderande och icke diskriminerande arbetssitt vigde tyngre och
McFarlane’s religionsfrihet fick dirfor ge vika for organisationens strivan for
likabehandling och ett jamlikt bemétande av alla dess klienter.”’

3.3 Franvaro med anledning av religiosa hogtider och
religiosa ataganden

Att vara troende eller att leva efter en viss religion innebér for manga att de aktivt
utovar eller pa nagot sétt manifesterar sin tro vid speciella tidpunkter eller pa
speciella platser. Det kan vara pa olika dagar, under vissa perioder eller under
vissa tider pa dygnet. Av forklarliga skil kan den typen av religiost uttryck
komma att hamna i konflikt med personens atagande som anstilld, vad giller
arbetsuppgifter och arbetsplats. Det finns riktlinjer och rekommendationer, bland
annat fran Europaradet att arbetsgivare ska arbeta for att fraimja religionsfriheten
och i den man det gar att underlitta for en arbetstagare som onskar utéva eller
uttrycka sin religion pé olika sitt.** Aven i diskrimineringslagen finns foreskrivet
att arbetsgivare och arbetstagare gemensamt ska verka for att de rittigheter och
mojligheter som lagen avser att skydda ska kunna uppnés pé arbetsplatsen.*’

Av fullt forstaeliga skil finns det dock flera fall diar det kan bli svart for en
arbetsgivare att tillgodose den typen av Onskemal, som viss religionsutovning
kraver, beroende pa vad for typ av arbetsplats och arbetsuppgifter det ror sig om.
Likt omradet ovan, att vidgra utféra specifika arbetsuppgifter, kan
anstéllningsavtalet fa en betydande eller avgérande roll dven i fall som ror
franvaro med anledning av religiosa hogtider och religiosa ataganden.

Europadomstolen har behandlat en del fall géllande olika konflikter som
uppkommit till f6ljd av att det uppstatt problem med just tider, scheman, dagar
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och hogtider som inte sammanfaller pa ett séitt som fungerar fér en anstdlld som
utovar en viss religion. I fallet Kosteski mot Makedonien ror det sig om just
firandet av hogtider som inte sammanfaller med den ordinarie arbetsveckan.
Kosteski, som enligt honom sjidlv dr troende muslim, jobbade pa ett
elektronikforetag i Makedonien och dok en dag inte upp pa jobbet trots vetskapen
om att ingen av de anstillda hade tillatelse att ta ledigt pa grund av den tunga
arbetsbelastningen som pagick under den aktuella tiden. Enligt Kosteski sjdlv var
anledningen till att han inte dok upp pa jobbet att det rorde sig om firandet av en
muslimsk hogtid som han deltog i. I och med att han var borta utan att ha fatt
ledigheten beviljad blev pafoljden loneavdrag i tre manaders tid. Kosteski
hiavdade da att hans religionsfrihet enligt Europakonventionen artikel 9 hade blivit
kriankt. Domstolen ansag inte att det var tillrdckligt styrkt att deltagandet i den
muslimska hogtiden var den typen av manifestation som omfattas av artikel 9 i
konventionen. Med tanke pa att han br6t mot anstéllningsavtalet genom att vara
borta fran jobbet ansag inte heller domstolen att inskridnkningarna var i den
omfattningen att de skulle ha brutit mot hans rittigheter.”

Louise Stedman mot Storbritannien dr ytterligare ett mal dar just situationen med
religiosa helgdagar har bidragit till en konflikt pa arbetsplatsen. Stedman arbetade
pa en resebyrd och blev efter en tid ombedd att skriva under sitt nya
anstidllningskontrakt ddr hon blev beordrad att arbeta dven pa sondagar i
fortsittningen och inte enbart vardagar som hon gjort tidigare. Hon motsatte sig
detta men hénvisning till att sondagar bland annat var en dag att dgna at
religionsutovning da hon var troende kristen. Hennes beteende och vigran av att
infinna sig 1 de nya rutinerna ledde till att hennes anstéllning avslutades. Vad
giller diskriminering pa grund av sin religion samt krénkning av hennes
religionsfrihet ansag domstolen att beslutet att hon fick sluta grundade sig i att
hon vigrade att arbeta pa sondagar och inte att det hade nagot med hennes tro att
gora. En annan person i en liknande situation som av andra anledningar végrat att
arbeta under en viss dag hade behandlats pa samma sitt. Domstolen konstaterade
att manifestationen, att vidgra arbeta sondagar, inte var av sadan art att den
omfattas av Europakonventionen artikel 9 p.2. Den slutsatsen baserades pa ett
likande fall som domstolen behandlat tidigare. Tillslut menade domstolen att
Stedman dven hade mojlighet att séiga upp sig om arbetet inte passade henne.”

Ahmad arbetade som ldrare och var djupt troende muslim, i egenskap av det
behover han be varje fredag. Han arbetade pa olika skolor varav han hade fatt
tillstand fran den ena att vara franvarande en stund pa fredagar for att be. Pa den
andra skolan som han senare blev forflyttad till fick han inte samma tillatelse att
avvika fran skolan och schemat under fredagar, ett tillstind som han dessutom
inte ansokte om nér han borjade pa den nya skolan. I och med att han inte hade
tillatelse att lamna arbetet for att be i moskén resulterade det i att han kom sent pa
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fredagar till sin schemalagda lektion, en situation som inte kunde fortsétta. Han
ansag sig ha blivit tvingad att sdga upp sig som ldrare pa grund av sin tro. Efter en
lang 6verldggning och avvidgande fram och tillbaka mellan de olika faktorer som
spelar in, bland annat anstillningskontraktet, potentiella atgiarder och vilka olika
krav som religion stiller pa anhidngare och hur deras ritualer for fredagsboner ska
ga till, kom domstolen fram till att inget brott mot Europakonventionen och artikel
9 har skett. Hans franvaro ledde till att allvarliga svérigheter uppstod och
ingripandet frén skolans sida var befogat.”

22 M4l 8160/78
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4. Analys

4.1 |vilka situationer vager arbetsgivarens verksamhet
och arbetsledningsratt tyngre an arbetstagarens
religionsfrihet och maojlighet att utova religion inom
ramen for dennes anstallning?

Avsnittet ovan visar tydligt pa att det finns en méngd olika sitt att utdva och
uttrycka religion och att det pa olika sétt kan hamna i konflikt med en anstéllning,
en arbetsgivare eller en arbetsplats. Liknande typ av religiost utryck eller utévning
kan dven inom, vad som till synes sitt kan uppfattas som ett omréde, exempelvis
synliga symboler, anda skilja sig at samt fungera mer eller mindre bra beroende pé
den specifika situation som rader i dvrigt. Religionsfrihet och religionsutovning ér
mycket individuellt och det aterspeglar sig i det material som jag har tagit del av.
Det &r svart att urskilja ett tydligt monster eller att kunna se liknelser och
skillnader nir det kommer till religionsfriheten och hur skyddet av den omsiitts i
praktiken. Tillsammans med att det, framfor allt i Sverige, finns ett mycket
begridnsat antal praxis rorande religionsfrihet pd arbetsplatsen gor att det inte gar
att dra for stora och uttommande slutsatser av de fa fall som faktiskt finns, nagot
som jag anser dr viktigt att ha med sig i analys av dmnet. Utover detta ska dels
Europakonventionen tolkas i dagens ljus, vilket gor att praxis fran
Europadomstolen kan fi en mindre betydande roll om négot annat sagts i ett
senare skede samt att Europadomstolen behandlar fall fran olika ldnder och i och
med det tar del av olika réttssystem. Trots detta finns det en del intressanta
aspekter vad giller grinsen mellan arbetsgivarens och arbetstagarens olika
intressen 1 fragan.

Utifran de fall som jag har tittat pa kan jag konstatera att arbetsgivarens intresse
och mgjlighet att styra verksamheten, arbetsledningsrétten, stracker sig 1dngt och
ar 1 vissa fall mycket omfattande. I de allra flesta fall och situationer ndr det
kommer till religionsfrihet och religionsutovning far en individs réttighet ge vika
for verksamhetens intresse. Det finns dven skillnader i hur stor utstrickning som
det har gjorts en utredning kring den bakomliggande anledningen till att ett visst
forbud eller liknande har inforts. Aven vad géller den bakomliggande anledningen
till att en anstélld inte kan utdva sin religion pé det sitt som denne Onskar skiljer
sig fran att vara mer eller mindre tydlig mellan fallen. Det &r svart att urskilja att
en viss typ av verksamhet eller arbetsgivare aldrig tillater religionsutdvning eller
att, tvirtom, en viss arbetsgivare eller viss typ av verksamhet alltid eller i alla fall
i stor utstrickning &r mer tillitande och i hogre grad tilldter olika typer av
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religionsutdvande. I och med att arbetsgivaren generellt sétt har ett stort utrymme
att reglera hur tilldtande verksamheten kan vara mot religionsutdovning far
arbetsgivaren dels ett stort ansvar i begrinsningen av utévning men samtidigt ett
ansvar och ett utrymme att faktiskt anpassa arbetsuppgifter, arbetstid och andra
regler pd arbetsplatsen i viss méan utefter den anstéllda om arbetsgivaren faktiskt
vill. T ett av fallen, Eweida som arbetade pa British Airways, har till och med
arbetsgivaren valt att inféra en policy som tilldter barandet av smycken med
religidsa symboler efter att kritik har riktats mot British Airways efter hur Eweida
beméttes. Aven om inte sambandet mellan policyn och kritiken &r utredd i frigan
tyder det dnda pa att arbetsgivarens agerande kan fa stort inflytande beroende pa
agerande och vilja till fordndring pa arbetsplatsen som ett steg i att frimja
religionsfriheten.

Ett intressant omrdde dir det gar att urskilja vissa likheter, utifrdn det material
som jag har tittat pd, dr skolan och verksamhetens roll i en konflikt mellan
arbetstagares religionsutdvning och arbetsgivarens intresse, mer specifikt lirares
mdjlighet till religionsutdvning i tjdnsten. Av vad jag har kunnat se dr det inte
sjdlva skolan som verksamhet som tar skada av eller inte kan anpassas i viss
utstrackning efter den religionsutovande arbetstagaren for att arbetet ska kunna
kombineras med dennes tro och utovning. Istillet ar det frimst andra faktorer som
varit avgorande for att de forbud och inskrdnkningar som har gjorts har ansetts
vara berittigade och nodvindiga. I det ena fallet har det varit den negativa
religionsfriheten som har varit ett av det tungt vidgande sjilen och i det andra fallet
hade arbetstagaren, Ahmad, tillatelse frdn den ena skolan men inte den andra till
en kort tids franvaro under fredagar for hans bon. Alltsd har en betydande
anledning till att det inte i nadgot av de tva fallen har ansetts forekommit en
krankning av niagon av deras respektive religionsfrihet men med det sagt inte i
forsta hand for att verksamheten, skolan i det hir fallet, inte under nagra
omstandigheter har kunnat, i viss utstrickning, anpassa sig i frdgan om
individernas ritt att utova religion. I bada fallen inom skola som jag har tagit del
av har det enligt min mening skett en omfattande utredning av skolans agerande
som foranlett den upplevda krinkningen av religionsfriheten for de bada
maélsidgande. Dér har domstolen alltsd kommit fram till att skolans agerande har
varit legitimt och berittigat, vilket &nda visar pd att det har funnits utrymme for
viss utdvning av religion frin de anstéllda men inte i den utstrickning som de
bada onskat. Mest tydligt blir det i fallet Ahmad, dir den ena skolan fann det
acceptabelt att Ahmad missade en kortare stund av arbetstiden medan den andra
skolan ansag att hans franvaro inte gick att kombinera med hans atagande som
anstilld. Aterigen syns en tendens om att arbetsgivaren sjilv har stor mojlighet att
vélja att anpassa sin verksamhet efter en anstillds religionsutovning.

En annan intressant aspekt som jag har noterat &r avtalet och

anstillningskontraktets betydelse ndr det kommer till en konflikt inom
religionsfrihet och religionsutdovning pd arbetsplatsen. Samtidigt som det & ena
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sidan &r rimligt att arbetsgivarens intresse str éver den anstdlldas i och med att
arbetstagaren har ingétt ett avtal innan han eller han borjade anstéllningen dér det
finns ett naturligt utrymme att vilja att inte ingéd ett avtal som denne pa forhand
vet inte gar att kombinera med dennes utovande av religion. Samtidigt som det &
andra sidan kan uppsté nya forhdllanden och arbetsuppgifter under anstéillningens
ging och som alltsa arbetstagaren inte har kunnat ta stéllning till pd férhand. I tva
av de fall som jag har studerat har just anstidllningsavtalet fatt en niagot mer
betydande roll. For bdde Ladele och Stedman inférdes nya omstiandigheter
géllande arbetsuppgifter och arbetstider under anstidllningens gang och de bada
ombads acceptera och skriva under sina nya avtal, ndgot som de inte ville ga med
pa. I Ladele’s fall fanns det en ytterligare faktor, ndmligen att hennes agerande
starkt bidrog till att arbetsplatsen inte kunde fullfélja sin jdmstdlldhets- och
mangfaldspolicy om hon skulle ha getts utrymme for sin religionsutévning, en
fullt rimlig och legitim anledning. I Stedman’s fall ddremot fanns ingen direkt
anledning med ett tydligt syfte som hamnade i konflikt med hennes utévande och
som kanske hade medfort negativa konsekvenser for arbetsgivaren. Fallen tyder
alltsd pé att arbetsgivaren har en mycket omfattande mojlighet att leda sin
verksamhet utan att behdva ta med i bedomningen de anstédlldas religionsfrihet
eller mojlighet till utdvning. Detta trots redan ingangna anstéllningsavtal och trots
avsaknad av att andra syften eller faktorer inte direkt stir emot eller paverkas
negativt av eventuell religionsutovning. Europadomstolen har uttalat sig i fragan
géllande den frivillig-aspekt till anstdllning som &r dterkommande i fall av
religionsfrihet och mojlighet till utévning pé arbetsplatsen och menar att det finns
ett syfte och ett utrymme for prévning just for att inte kunna hamna i en situation
dir individers réttigheter och friheter kan komma att avtalas bort i for stor
utstrdckning. I Ladele’s fall finns ett tydligt och fullt legitimt syfte att uppné ett
jamstéllt samhélle oavsett sexuell 14ggning men i Stedman’s fall finns inte nigot
direkt motargument till henens dnskan om religionsutovning. Mot bakgrund av
det fallets utgéng trots Europadomstolens eget uttalande om vikten av provning, i
frivillig-aspekten, ser jag det som mycket svart for en arbetstagare att kunna
hédvda sin ritt genom att hénvisa till sitt anstéllningskontrakt i en eventuell
konflikt.

Som redan ndmnt &r religionsfrihet och utévning en individuell handling som
kriaver att varje enskilt fall ocksd provas individuellt. Att bedomningen och
diskussionen i fallen ser mycket olika ut dr ocksé ett faktum som jag kan
konstatera efter att ha tagit del av de olika rittsfall som jag har presenterat i
tidigare avsnitt. Dock finns det situationer dir det finns tydliga och vilgrundade
bakomliggande faktorer som gor att vissa verksamheter inte kan kombineras med
visst typ av religionsutovande. Det blir extra tydligt i de bada fallen av liknande
karaktér rorande religiost uttryck i form av ett halsband med en religids symbol i
from av ett kors. Tva kvinnor, bada kristna och bdda mycket ména om att fa
utrycka sin tro genom att béra ett varsitt halsband med ett kors. Bada blir
ombedda att inte ha pa sig sina halsband men far tva olika typer av resultat efter
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domstolens provning. Den ena bedomdes ha fatt sin religionsfrihet kriankt, den
andra inte. I Chaplins fall arbetade hon pa ett sjukhus och det fanns starka skal till
att smycken, bland annat halsband kunde utgéra bade en sidkerhets- och
infektionsrisk och var dirfor inte i ndgot utforande tillatet, ett argument som
arbetsgivaren tydligt kunde styrka pd ett sakligt sdtt. For den andra kvinnan,
Eweida, fanns ingen liknande bakomliggande faktor som péa ett eller annat sétt
riskerade att paverkas genom att hon skulle ha getts tillitelse for sin 6nskan att
béra sitt halsband. British Airways, som var hennes arbetsplats hade dessutom inte
gjort nagon tydlig skillnad i kravet gillande utférandet av andra smycken av icke
religids karaktir. I kombination med att andra religiosa symboler i form av sléja
och turban redan var tillatet pa arbetsplatsen ansag alltsd domstolen att hennes
religionsfrihet hade blivit kridnkt. De bada fallen styrker det faktum att det kan
finnas skillnader i vad som &ar att betrakta som en krinkning av négons
religionsfrihet baserat pa vad for typ av verksamhet det faktiskt ror sig om samt
att viss tyngd dnda lagts pa verksamheten att kunna styrka samt ha beldgg for sitt
forbud eller inskrédnkning.

I inledningen till den hdr wuppsatsen ndmnde jag det si kallade
Handskakningsfallet, dar fraigan om vad som hénder nédr tva réttigheter stills emot
varandra blivit aktuell, i det fallet religion och kon. I tvé av fallen som jag tidigare
har beskrivit har en liknande situation uppstatt déir aterigen tva réttigheter stillts
mot varandra, religionsfrihet och homosexuellas rittigheter. I bada fallen har de
anstillda inte kunnat utfora vissa arbetsuppgifter som faller inom deras respektive
ansvarsomrade pd grund av att de haft ett samband med homosexualitet. Nagot
som de anser inte dr forenligt med deras respektive religion att pd nigot sétt vara
en del av eller medverka till. Arbetsplatserna var i det ena fallet en myndighet
som bland annat registrerade dktenskap och i det andra fallet en klinik for sex- och
relationsradgivning. Verksamheten i de bada fallen har haft en betydande, mycket
central och ndra sammankopplad del till deras respektive anstéllningar och
arbetsuppgifter. Det skulle fi stora konsekvenser om de menar pa att de inte har
mojlighet att hjdlpa alla som soker sig dit for hjdlp s& som radgivning eller
registrering av dktenskap. Verksamhetens betydelse och nira samband med
arbetsuppgifterna i fallen far déarfor en avgorande roll i bedomning i fragan om
den hér typen av religionsutdovning skulle anses som godtagbar. Trots att
verksamhetens intresse i en sadan situation med stdrsta sannolikhet stir 6ver den
enskildas ritt att utdva sin religion har domstolen dessutom konstaterat det faktum
att arbetet for ett mer jamlikt och rittvist samhélle, vad géller homosexuellas
rittigheter har ansetts som mer viktigt att ge utrymme for samt att arbeta for att
uppnd. En mycket viktig faktor och ett stéllningstagande som fallen visar pa &r att
en arbetsgivares vilja samt en verksamhets arbete for ett mer jimlikt samhélle
med lika réttigheter for alla, oavsett sexuell ldggning samt mdjlighet att ta del av
sambhéllets olika funktioner &r av storre vikt dn enskilda individer specifika 6nskan
om att fa utdva sin religion pé de sitt de anser sig ha ritt till inom ramen for deras
anstillning och pa sin arbetsplats.
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4.2 Ar det enklare for en arbetstagare att utéva sin
religion pa ett visst satt i sin anstédllning och pa sin
arbetsplats?

Av de tio fall som jag har studerat dr det enbart ett av fallen som har resulterat i en
fallande dom, dir domstolen ansdg att det faktiskt foreldg en krinkning av
arbetstagarens religionsfrihet. Det tyder pd att det generellt sétt &r svért att
kombinera olika typer av religionsutovande pa en arbetsplats och det oavsett
beroende pa vad for typ av utdvande eller uttryck som det ror sig om. Som jag
tidigare har konstaterat stricker sig arbetsledningsritten i fragor om religionsfrihet
i arbetslivet 1&ngt och ett stort ansvar for mojlighet till uttryck och utévning med
religids anknytning ligger ocksd péd arbetsgivaren. Att det finns skillnader i de
nationella rattssystemen i de olika linderna bidrar ocksa till att fallen far olika
forutséttningar och olika skillnader i forhallanden runt omkring en konflikt. Vilket
gor det dnnu svarare att se samband mellan olika typer av uttryck och mojlighet
till utdovning. I fallet Kosteski till exempel finns det en nationell lag som gor det
mdjligt for muslimer att kunna ta ledigt for att kunna delta i muslimska hogtider.
Medan det i Turbanfallet inte ens kommer upp till diskussion att det finns ett
samband med religionsfrihet. Det finns heller ingen tanke eller forsokt till
utredning av om turban kanske kan fungera lika bra som batmdssa for en
sparvagnsforare i tjinst.

I fallet Dahlab, den muslimska ldraren som ville bira sldja pa arbetsplatsen och i
undervisningen, har det forts en omfattande diskussion om en sddan handling &r
forenligt med hennes arbete och domstolen kom till slut fram till att ett forbud av
sloja var en legitimt av skolan att inféra. Dock har det lagts mycket fokus pa det
faktum att det &r just en skola, att elever far en nira relation till sin ldrare, den
negativa religionsfriheten samt att eleverna var si pass unga som de var, att de
ansags vara 1 en mycket péaverkningsbar &lder, med andra ord yttre
omsténdigheter. Det utesluter alltsd inte att i en annan typ av verksamhet, dér inte
samma typ av dagliga kontakt och relation finns samt att det inte &r fraga om sé
unga personer hade funnits en storre mojlighet att béra sloja i tjénsten.
Tillsammans med fallet Eweida, déir en krinkning ansdgs ha dgt rum samt att
tilldtelse av andra religiosa symboler var tillaitna och att tillstindet for religiosa
symboler dessutom utvidgades till att gilla dven smycken gar det att urskilja en
viss typ av hogre tolerans for religiosa uttryck i form av att bara synliga religiosa
symboler. I fall av religionsutdvning i form av att béra religiosa symboler &r det i
storre utstrackning utomstaende faktorer som kan orsaka konflikter eller pd annat
sitt vara avgorande for om ett forbud eller liknande &r en befogad handling. Till
skillnad fran fall dér sjdlva utovandet i sig ar grunden till konflikten och som
utgdr en betydande del av sjidlva problemet. Till exempel fallet med Mcfarlane dar
det dr hans religiosa utdvning i sig, hans véigran att inte ta emot homosexuella
klienter, som inte kan anses vara en legitim typ av religids utovning. Vidare har
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Europadomstolen uttalat sig angéende att barandet av religiésa symboler, s& som
halsband med kors, dr att betrakta som en faktor som ska véga tungt i ett fall av
religionsutdvning. Det ett uttryck som ska ses som ndra sammankopplat med
religion och som dérfor dr av viss betydelse i en bedomning.

I Sverige och genom Diskrimineringslagen finns det en ytterligare aspekt som
skulle kunna indikera att det i viss utstrackning gér att hdvda att religionsutovning
ar enklare i form av att béra religidsa symboler. I fallet aktiveraren har det i
utredningen i frdgan om det har skett diskriminering eller inte gjorts en jamforelse
med en hypotetisk person. Om en annan arbetstagare av icke religios anledning
menar att han eller hon inte kan utfora vissa arbetsuppgifter hade det med storsta
sannolikhet ocksé resulterat i ndgon typ av pafoljd, diskriminering har darfor inte
dgt rum. Troligtvis hade Arbetsdomstolen resonerat pé liknande sitt om en person
hade ogiltig franvaro. I jamforelsen hade det antagligen resulterat i att om en
person upprepade ganger har ogiltig franvaro far det konsekvenser. Praxis har
dven fastslagit att arbetsvdgran ar att betrakta som grovt och kan leda till saklig
grund for uppsédgning eller avsked. Ndgot som alltsd talar emot att en sadan
situation, dven om anledningen bakom berodde pé religiosa skdl hade fatt en
annan utgdng. Om istéllet en liknande situation intrdffar men dér den anstillda bar
ett smycke i form av en religios symbol och dir han eller hon har blivit ombedd
att inte anvinda smycket, vigrat och fatt en pafoljd. I en jaimforelsesituation med
en annan person som av en annan anledning bdr ett smycke och inga andra
forutsittningar sasom ett rimligt och godtagbart forbud for smycken 6verlag finns
pa arbetsplatsen blir det svart att hdvda att diskriminering inte har féorekommit.
Det laggs alltsa ett storre krav pa andra faktorer i ett fall rorande att bara religidsa
symboler. Religiosa symboler blir ofta en del av en persons klddsel som i sig inte
skiljer sig speciellt mycket fran att ndgon skulle ha en mdssa, ett halsband, ett
storre harband, en sjal pd huvudet som en del av en frisyr eller andra liknande
accessoarer. Dessutom har religiosa symboler olika innebord for olika personer
och det kan skilja sig at &ven mellan olika linder. Vissa symboler som i grunden
har en néra koppling till en viss religion kan ha tappat mycket av sin religidsa
anknytning pa ett sitt som gor att omgivningen kanske inte reagerar att det &r en
religids symbol och ett uttryck for en viss religion utan istdllet inte bara ett
halsband med en symbol pd som vilken som helst. Att vilja uttrycka sin religion
genom att béra religiosa symboler har heller inte i lika stor omfattning en direkt
inverkan pa den anstélldas arbetsuppgifter eller arbetstider till skillnad fran hur
annan typ av religionsutovning sa som arbetsvégran eller frdnvaro kan ha.

4.3 For vidare studier och diskussion

Amnet religionsfrihet i arbetslivet och religionsutévning inom ramen for en
anstillning vécker helt klart en hel del fragor vilket i sin tur leder in p& nya
fragestdllningar, andra perspektiv, dndrade forutsittningar och behov av djupare
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analys. Fallet Stedman, ett fall dir en kvinna arbetade pa en privat resebyra blev
beordrad till att borja arbeta dven sondagar, trots vigran med anledning av hennes
tro vilket ledde till avslutande av hennes anstillning. Europadomstolen har
behandlat fallet trots att det inte ror sig om en statligt dgd resebyrd. Domstolen
ansag att en krinkning inte hade forekommit bland annat for att hennes agerande
inte ansadgs omfattas av skyddet for utovning i enighet med Europakonventionen
Artikel 9.2. Med tanke pa att domstolen &nda har uttalat sig, har gjort en utredning
av fallet och Sverige ar skyldig att folja Europadomstolens domar samt att det ror
en situation inom den privata sektorn ger det upphov till nya omsténdigheter. Det
skulle kunna motiveras i att det borde finnas ett utrymme i svensk lagstiftning for
att kunna gora en provning av om ett visst typ av utdovande av religion dr av den
typen som avses vara skyddad genom Europakonventionen artikel 9 p.2. Jag ser
det som mycket svart for en individ att pa en arbetsplats i Sverige i nagon storre
utstrackning dels kunna utdva eller uttrycka sin religion och dels kunna fa sin sak
provad rittslig om religionsutovningen faktiskt omfattas av det skydd som
Europakonventionen artikel 9 p.2. skyddar, med utgingspunkt i
diskrimineringslagen som den ar utformad ut idag.

Jag kan se en viss typ av problematik i att jamfora religionsutévning rakt av med
ickereligios utdvning eftersom utdvandet av religion i ménga fall sammanfaller
med att ocksa tillhora en religion och utgdér en sd pass visentlig del av
religionsfriheten. Sjélvklart kan inte vilket typ av utévande som helst vara tillatet
och det &r fullt forstaeligt att det kan skilja sig mycket 4t mellan vad for typ av
arbete och arbetsuppgifter det ror sig om, savél som vad for typ av utévande fallet
giller. I Europadomstolen och genom Europakonventionen finns i alla fall ett
utrymme att gora en avvigning om den begrinsning, de krav eller det forbud som
foranlett en upplevd krinkning av en individs religionsfrihet faktiskt varit
beréttigad och nédvindigt, ett utrymme som jag inte menar finns pa samma sétt i
diskrimineringslagen. Om vi till exempel ser till turbanfallet och ténker oss att en
liknande situation hade hédnt idag. Anta en anstilld hade végrat att ha pa sig den
uniform som ett foretag anvinder med anledning av att det inte var forenligt med
dennes religion och att pafoljden hade blivit omplacering och senare avsked, likt
turbanfallet. Arbetsdomstolen hade d& gjort en jimforelse med en person som av
nagon annan anledning végrat att ha pé sig foretagets uniformer och troligtvis
kommit fram till att dennes beteende ockséd hade fatt liknande konsekvenser och
att det alltsd inte har varit ett fall av diskriminering pa grund av den anstélldas
religionsfrihet. Om fallet istillet hade avgjorts av Europadomstolen med
Europakonventionen och artikel 9 som utgédngspunkt hade troligen en beddmning
gjorts i huruvida kravet hade baring. ”och som i ett demokratiskt samhille ar
nddvindiga med hénsyn till den allminna sékerheten eller till skydd for allmédn
ordning, hélsa eller moral eller till skydd for andra personers fri- och
rittigheter””. Det finns i alla fall ett utrymme for den typen av provning dven om

% EKMR Artikel 9 p. 2
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det kan konstaterats att det generellt sétt ar svart for en arbetstagare att utova
religion inom ramen for sin anstdllning och pa en arbetsplats. I mitt fiktiva fall
hade troligtvis den negativa religionsfriheten kommit in men ocksa en beddmning
i om det verkligen &r ett s& stort problem med att en sparvagnsforare har en turban
tillsammans med Ovrig uniform istillet for en batmossa. Jag stiller mig alltsa
fragande till om det borde finnas en utdokning av diskrimineringslagen som den é&r
utformad idag. Det skulle kunna ge utrymme for att géra en rittslig prévning av
om viss typ av religionsutovande dnda ar mojligt och rimligt for en arbetstagare
att utfora i sin anstillning och pé sin arbetsplats. Det finns béde riktlinjer och
rekommendationer fran Europaradet att arbetsgivare ska arbeta for att frimja och
underlitta religionsfrihet och religionsutdvning i den man det gir.”* Aven
diskrimineringslagen foreskriver att arbetsgivare och arbetstagare bor samarbeta
for att kunna uppna en situation pa arbetsplatsen dir de rittigheter som lagen
dmnar skydda gér att uppnd i den utstriickning som dr mojlig.”” Det dr en friga
som kraver ytterligare studier och en annan mer djupgaende analys som jag inte
har haft mojlighet att behandla inom ramen for denna uppsats.

* Recommendation 1999 p. 13 1b.
% Diskrimineringslag (2008:567) 3:1
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