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Sammanfattning

Arbetsgivaren har som utgangspunkt arbetsledningsratt i alla de situationer dar det inte finns
nagon reglering som anger nagot annat. Med detta sagt finns det begransningar i
arbetsgivarens arbetsledningsrétt. Uppsatsen syftar till att analysera i vilken utstrdckning
arbetstagarens religionsfrihet utgor en sadan begransning samt vilka skillnader som finns
mellan offentlig och privat sektor. | uppsatsen redogdrs det for arbetsgivarens
arbetsledningsrétt, arbetstagarens religionsfrihet och diskrimineringsskyddet. Uppsatsen
redogor for religionsfrinetens begrénsningar av arbetsledningsratten genom att referera och
analysera rattsfall fran Europadomstolen, EU-domstolen och Arbetsdomstolen. Aven rattsfall
dar arbetsledningsréatten ges foretrade framfor religionsfriheten refereras och analyseras. De
rattsfall som belyses har fokus pa arbetsgivarens ratt att bestimma vilka arbetsuppgifter som
ska utforas, arbetsgivarens ratt att besluta om hur arbetstagare ska se ut och agera pa arbetet
samt arbetsgivarens ratt att faststalla arbetstidens forlaggning. En slutsats som denna uppsats
lett fram till &r att domstolarna ofta ger foretrade at arbetsledningsratten framfor
arbetstagarens religionsfrihet, men i vissa fall kan religionsfriheten utg6ra en begrénsning av
arbetsledningsratten. Detta nér ett arbetsledningsbeslut som inskranker religionsfriheten
saknar ett berattigat syfte. En annan slutsats ar att privat och offentlig sektor skiljer sig at

gallande tillampligheten av de olika réttskallorna.

Nyckelord: arbetsledningsratt, religionsfrinet, Europakonventionen, diskriminering pa grund

av religion.



1. Inledning

1.1 Bakgrund och amne

Religionsfrihet i arbetslivet ar nagot som ar aktuellt, en anledning till detta kan vara att
Sverige blir allt mer mangkulturellt. Det uppstar i allt hogre grad kulturkonflikter pa
arbetsplatsen.t Antal mal vad géller religionsfriheten har pé senare tid okat i Europeiska
domstolen for de manskliga rattigheterna (Europadomstolen).? Aven i Sverige forekommer
konflikter i arbetslivet som grundar sig i religion. Ett exempel pa detta &r ett fall fran
Arbetsdomstolen (AD), da det var en arbetssokande muslimsk kvinna som végrade halsa pa
en man genom en handskakning pa grund av hennes religion, vilket gjorde att arbetsgivaren
avbrot anstallningsprocessen med denna kvinna.® Det som skedde hér var att det uppstod en
konflikt mellan & ena sidan arbetsgivarens arbetsledningsratt och & andra sidan arbetstagarens
religionsfrihet. Fragan ar om arbetstagarens religionsutévning kan begransa

arbetsledningsratten?

Arbetsledningsréatten harstammar fran de sa kallade § 32-befogenheterna, vilka bland annat
innebar att arbetsgivaren fritt far leda och fordela arbetet. Detta ses som en grundlaggande
princip inom den svenska arbetsratten.* Arbetsgivaren bestammer vilka arbetsuppgifter
arbetstagaren ska utfora. Aven beslut om var och nar dessa uppgifter ska utforas tillfaller
arbetsgivaren.® Det finns dock inskrénkningar i arbetsledningsratten, framst genom
diskrimineringslagen (2008:567) (DL).® Religion &r en av diskrimineringsgrunderna i denna

lag.’

Inom vissa religioner finns regler om hur en anhangare exempelvis ska kla sig eller agera i

olika situationer. Detta leder till att personer som identifierar sig med en viss religion agerar

1 Se till exempel Svt nyheter: ”DO granskar béneférbud i Bromélla” <https:/www.svt.se/nyheter/lokalt/skane/do-inleder-
tillsyn-efter-boneforbud-1>, besokt 2019-11-13 och Svt nyheter: ”Trelleborgs kommun vill krédva handhélsning for
anstillning” <https://www.svt.se/nyheter/lokalt/skane/kommun-kraver-handhalsning-for-anstallning>, besékt 2019-11-13.

2 van Dijk, van Hoof, van Rijn och Zwaak, Theory and Practice of the European Convention on Human Rights s. 738.
3 se AD 2018 nr 51.

4 Glava och Hansson, Arbetsratt s. 51 ff.

5 Kallstrom och Malmberg, Anstéllningsforhallandet Inledning till den individuella arbetsratten s. 220.

6 Glava och Hansson, Arbetsratt s. 55.

7 Se diskrimineringslagen (2008:567) 1 kapitlet 1 §.



specifikt utifran de regler religionen faststaller.® Detta var fallet i exempelvis handelsen med

den muslimska kvinnan som végrade ta i hand.®

En fraga som emellertid kan stéllas & om det alltid &r diskriminerande att arbetsgivaren
kraver att de anstallda ska halsa genom att ta i hand pa arbetsplatsen eller om sadan reglering
kan falla inom arbetsledningsratten. Detta ar ett krav som Trelleborgs kommun, som
arbetsgivare vill infora.° Skulle ett sédant krav strida mot religionsfrineten eller
diskrimineringsforbudet?

En annan arbetsgivare, Bromdélla kommun, dnskar inféra ett béneférbud under arbetstid,
eftersom de menar att det &r nagot som kan stora arbetet. Boneforbudet ska enligt kommunen
inte vara totalt, utan endast ett forbud da det paverkar arbetet negativt, till exempel genom att
arbetstagare behdver ga ivag for att be. Detta ar nagot som diskrimineringsombudsmannen
(DO) varit kritisk till och darmed utreder DO om ett sddant arbetsledningsbeslut kan

begrénsas av diskrimineringslagen.!!

Det kan konstateras att i takt med att Sverige blir allt mer pluralistiskt blir svarigheterna med
religionsfriheten i arbetslivet allt mer komplexa. En arbetsgivare kan ha svart att satta sig in i
traditioner eller regler som f6ljer av en religion som hen sjélv inte tillhor, samtidigt kan en

arbetstagare ha svart att se saken fran arbetsgivarens perspektiv.

1.2 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna uppsats &r att studera och analysera i vilken utstrackning arbetsgivarens
arbetsledningsratt kan begransas av arbetstagarens religionsfrinet. Aven arbetstagarens
mojlighet till religionsutdvning pa arbetsplatsen kommer analyseras. Ytterligare ett syfte med
uppsatsen ar att redogora for och analysera skillnaderna inom privat och offentlig sektor pa
arbetsmarknaden vad géller samspelet mellan arbetstagarens religionsfrihet och

8 Viklund, Arbetsratten och religi6sa kulturkonflikter s. 9.

9se AD 2018 nr 51.

10 svt nyheter: “Trelleborgs kommun vill kréiva handhélsning for anstillning”
<https://www.svt.se/nyheter/lokalt/skane/kommun-kraver-handhalsning-for-anstallning>, besokt 2019-11-13.

11 Se till exempel Svt nyheter: “DO granskar bdneforbud i Bromélla” <https://www.svt.se/nyheter/lokalt/skane/do-inleder-
tillsyn-efter-boneforbud-1>, bestkt 2019-11-13 och Sveriges radio: ”Bromélla: Boneforbud pa arbetstid inte ett totalférbud”
<https://sverigesradio.se/sida/artikel.aspx?programid=105&artikel=7292806>, besokt 2019-12-06.



arbetsgivarens arbetsledningsratt. | denna uppsats gors ocksa en analys av den
intresseavvégning Europadomstolen, Europeiska Unionens domstol (EU-domstolen) och
Arbetsdomstolen gjort mellan arbetsgivarens arbetsledningsratt och arbetstagarens
religionsfrihet. Detta kommer goras genom en analys av rattspraxis som beror olika delar av
arbetsledningsratten samt olika delar av arbetstagarens religionsfrihet. Syftet med analysen av
rattsfall ar att studera var skérningspunkten mellan arbetsgivarens arbetsledningsrétt och

arbetstagarens religionsfrihet gar.

For att uppna uppsatsens syfte kommer foljande fragestallningar besvaras:
-l vilken omfattning kan arbetsgivarens arbetsledningsrétt begrénsas av arbetstagarens
religionsfrihet?
- Vilka skillnader finns mellan privat och offentlig sektor?

1.3 Avgréansningar

Fokus i denna uppsats kommer ligga pa arbetsledningsratt och arbetstagares religionsfrihet i
arbetslivet i Sverige. Europeiska konventionen om skydd for de manskliga réttigheterna och
de grundlaggande friheterna (Europakonventionen) och Europeiska Unionens ratt (EU-rétt)
kommer emellertid ocksa att anvandas, for att redogora for den nationella ratten. | Gvrigt
kommer inte internationell ratt, sdsom bestammelser fran International Labour Organization
(ILO) eller Forenta nationerna (FN), att belysas. Det finns inte mojlighet att utreda alla
aspekter av religionsfriheten i arbetslivet, vilket gor att fokus i denna uppsats framst kommer
ligga pa utforande av arbetsuppgifter, religiosa uttryck pa arbetsplatsen sdsom kladsel och
handhalsningar samt ledighet pa grund av religion. Vad galler diskriminering pa grund av
religion kommer endast rattsfall som har en koppling till religionsfriheten tas upp. Uppsatsen
kommer inte att behandla sanktioner vid eventuella dvertradelser av konventionsrattigheter,
EU-ritt eller nationella lagar, eftersom fokus framst ligger pa att analysera om och i sa fall i

vilken man arbetsgivarens arbetsledningsratt kan begransas av arbetstagarens religionsfrihet.

1.4 Metod och material

| denna uppsats anvéands rattsdogmatisk metod, vilken har till syfte att sla fast och precisera
de lege lata, vilka rattsregler som &r géllande ratt samt férklara de lege ferenda, hur gallande

ratt bor se ut. Denna metod anvands ocksa med syftet att fa en djupare forstaelse for hur



rattsreglerna fungerar i praktiken.'? Vid tillampandet av denna metod tolkas och anvands
vedertagna rattskallor, sasom lagstiftning, forarbeten, rattspraxis samt doktrin, for att besvara
de réttsliga fragorna. Utgangspunkten vid anvandandet av rattsdogmatisk metod &r oftast ett
specifikt problem som analyseras. Det ar darfor viktigt att vara séker pa att fragestallningen

ar relevant for uppsatsens syfte.'3

| denna uppsats analyseras svensk ratt utifran lagstiftning, forarbeten, rattspraxis och doktrin.
Den doktrinen som framst anvénds ar skriven av professor emeritus, Reinhold Fahlbeck.
Aven EU-ratt anvands, i form av fordrag, Europeiska Unionens stadga om de grundlaggande
rattigheterna (EU-stadgan), direktiv och rattspraxis fran EU-domstolen. Vidare nyttjas dven
Europakonventionen och Europadomstolens rattspraxis. Doktrin anvands dven pa det EU-

rattsliga omradet samt Europakonventionens omrade.

Europakonventionen ar svensk lag sedan ar 1995 da den inkorporerades i svensk ratt.'4
Svensk och europaréttslig praxis, forarbeten samt doktrin anvéands for att belysa betydelsen
av Europakonventionen och dess religionsfrihet i Sverige och pa den svenska
arbetsmarknaden. Den rattspraxis som belyses fran Europadomstolen ar den som beror
religionsfriheten i arbetslivet. Rattspraxis anvands dven for att beskriva olika principer
domstolen faststallt eller annat av betydelse som domstolen fastslagit. De mal som tolkas och
analyseras i denna uppsats nd&mns ofta i doktrin. Ett syfte med urvalet av réttsfall &r att belysa
flera olika aspekter av religionsfriheten, for att ge en bredare bild av rattslaget. Den svenska
rattstillamparen ska anvanda och tolka praxis fran Europadomstolen.'® Europadomstolen
beddmer om en stat brutit mot Europakonventionen, men den kan inte andra det som en
nationell domstol tidigare domt. En stat kan daremot, efter ett beslut fran Europadomstolen,

kénna sig nodgad att forandra nationell lagstiftning.®

Aven EU-rétten ar en del av svensk ratt.}” EU-rétten ska ha samma genomslag i samtliga
medlemsléander, vilket medfér att EU-ratten ska ha foretrdde framfor en nationell

12 Lehrberg, Praktisk juridisk metod s. 201.
13 Naav och Zamboni, Juridisk metodlara s. 21 ff.

4 Danelius, Ménskliga rattigheter i europeisk praxis En kommentar till Europakonventionen om de ménskliga réttigheterna
s. 44. Se dven Lag (1994:1219) om den europeiska konventionen angaende skydd for de manskliga rattigheterna och de
grundldggande friheterna.

15 Bull och Sterzel, Regeringsformen - en kommentar s. 22.
16 Fransson och Stiiber, Diskrimineringslagen En kommentar s. 22 f.
o Lehrberg, Praktisk juridisk metod s. 105.
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bestdimmelse om dessa inte 6verensstammer. Detta géller &ven om de nationella lagreglerna
tillkommit efter EU-ratten.'® Syftet med redogorelsen av EU-stadgan ar att visa pa vad EU-
ratten stadgar om religionsfrihet. Direktiv 2000/78/EG anvands for att forklara bakgrund och
syfte med inférande av diskrimineringsskydd mot religion i EU:s medlemslander. | denna
uppsats anvands ett fatal rattsfall frin EU-domstolen. De fall som belyses beror
diskriminering pa grund av religion, vilket ar nara sammankopplat med religionsfrihet. Praxis
fran EU-domstolen som ror de grundlaggande rattigheterna ska tas i beaktning av den

svenska rattstillamparen, nar denne tillampar EU-rétten.

Regeringsformen (1974:152) (RF) och diskrimineringslagen anvénds for att redogora for vad
svensk lagstiftning stadgar gallande religionsfrihet och diskriminering pa grund av religion.
Forarbeten i form av propositioner och utredningsbetankanden anvands for att komplettera
det som lagen séger samt for att se vad syftet med lagen var vid dess tillkomst.?° Aven
rattspraxis, framst fran Arbetsdomstolen, anvands for att precisera vad som géller inom
svensk ratt i specifika situationer.?! De rattsfall som behandlas och analyseras i denna uppsats
ar kopplade till uppsatsens fragestallning. Darmed kan de hjalpa till att svara pa hur gallande
ratt ser ut. Det ar aven dessa réattsfall som frekvent hanvisas till i doktrin. Denna uppsats tar
inte upp rattspraxis gallande regeringsformen, eftersom det inte finns ndgon sadan av
relevans for denna uppsats. Doktrin anvands framst som hjalpmedel vid tolkning och

tillampning av andra rattsregler.??

1.5 Disposition

Uppsatsen har sin utgangspunkt i arbetsledningsratten, vilket &r varfor uppsatsen borjar med
att redogora for hur denna ser ut i Sverige. | samband med redogérelsen av
arbetsledningsratten kommer dven arbetstagarens arbetsskyldighet att beskrivas. Efter detta
forklaras vad religionsfrihet och diskriminering innebar med grund i Europakonventionen,
EU-rétten, framforallt EU-stadgan och direktiv 2000/78/EG, samt svensk rétt med

utgangspunkt i regeringsformen och diskrimineringslagen. Tillampligheten av

18 Hettne och Otken Eriksson, EU-réttslig metod s. 173 f.

19 N4av och Zamboni, Juridisk metodlara s. 117 och C-5/88 - Hubert Wachauf mot Bundesamt fiir Erndhrung und
Forstwirtschaft p. 19.

20 5e Hydén och Hydén, Rattsregler s. 113.

21 5 Melander och Samuelsson, Tolkning och tillampning s. 39.

22 Hydén och Hydén, Rattsregler s. 118 f.
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regeringsformen och Europakonventionens artikel 9 inom offentlig och privat sektor kommer
ocksa att redogdras for. Darpa kommer mer konkreta situationer som beror religionsfrihetens
eventuella begransningar pa arbetsledningsratten att tas upp, genom att belysa olika rattsfall
fran Europadomstolen och Arbetsdomstolen. De huvudomraden som belyses géllande de
konkreta situationerna ar utférande av arbetsuppgifter, utseende och agerande pa arbetet samt
arbetstidens forlaggning. Slutligen kommer en analys goras av hur Europadomstolen, EU-
domstolen samt svenska domstolar gjort intresseavvéagningen mellan tredje mans intresse, en
arbetstagares religionsfrihet och en arbetsgivarens arbetsledningsratt, for att se var de bedémt
att skarningspunkten dem emellan gar. Detta med syfte att analysera i vilken utstrackning
arbetsledningsrétten kan begrénsas av arbetstagares religionsfrihet och i vilka situationer
denna begransning kan ske. Aven skillnader mellan privat och offentlig sektor, vad galler

religionsfrihetens begrénsningar av arbetsledningsratten, kommer slutligen att analyseras.

2. Arbetsledningsréatt och arbetsskyldighet

2.1 Arbetsledningsratt

Arbetsledningsratten, rétten att fritt leda och fordela arbetet, tillfaller arbetsgivaren enligt de
sé kallade § 32 befogenheterna.?® Utgéngspunkten ar att arbetsgivaren har arbetsledningsrétt i
alla de situationer dar de inte finns ndgra regleringar som sager nagot annat.?* Denna
arbetsledningsréatt innebdr att arbetsgivaren som huvudregel bestammer vilka arbetsuppgifter
den anstallda ska utféra samt var och nér detta ska ske.> Arbetstagaren ar alltsa skyldig att

utfora det arbete at arbetsgivaren som hen blivit tillfordelad.®

Det finns emellertid vissa former av begransningar i arbetsgivarens arbetsledningsratt,
exempelvis genom diskrimineringslagen. Detta eftersom diskrimineringslagen ger ett
vidstrackt skydd for arbetstagaren i anstéllningsrelationen. Lagen géller bland annat vid
rekryteringar, uppsagningar samt befordringar och innebdr att hela arbetsledningen och § 32

befogenheterna begransas. Dessa inskrankningar galler emellertid endast om det finns en

23 Glavé och Hansson, Arbetsratt s. 51.

24 Glava och Hansson, Arbetsritt s. 52.

25 Kallstrsm och Malmberg, Anstallningsforhallandet Inledning till den individuella arbetsratten s. 220.
26 Glavé och Hansson, Arbetsratt s. 505.

12



koppling till ndgon av diskrimineringsgrunderna.?’ Ett annat exempel pa reglering som kan
begransa arbetsgivarens arbetsledningsrétt ar det individuella anstallningsavtalet, dar det kan

finnas bestammelser som séger vilka arbetsuppgifter arbetstagaren ar skyldig att utfora.8

2.2 Arbetsskyldighet

En reglering som preciserar arbetsskyldigheten ar 29/29-principen, vilken ar en princip som
har sin utgangspunkt i att kollektivavtalet anger arbetsskyldighetens yttersta grans. Denna
princip innebér att arbetstagaren &ar skyldig att for arbetsgivarens rakning utfora arbete, som
har en naturlig koppling till arbetsgivarens verksamhet samt som arbetstagaren kan anses ha
yrkeskvalifikationer for.2° 29/29-principen kommer frén Arbetsdomstolens dom AD 1929 nr
29, vilken berorde privat sektor inom LO/SAF-omradet. Sedermera har denna princip kommit
att bli en utgangspunkt for arbetsskyldigheten aven for tjansteméan och offentligt anstillda.°

| och med anstéllningens ingdende accepterar arbetstagaren de villkor som tjansten har.
Fahlbeck menar darfor att om det finns arbetsuppgifter eller andra villkor som arbetstagaren
inte vill gd med pa, med anledning av exempelvis sin religion, kan hen darfor forsoka fa

anpassade villkor i sitt anstallningsavtal alternativt avsta fran att ta det arbetet.3

En arbetstagares vagran att lyda order, da arbetsgivarens arbetsledningsratt inte begréansats,
kan ses som arbetsvagran, som i vissa fall kan vara saklig grund for uppsagning eller
avsked.®? Detta tydliggors i AD 1986 nr 11, dér en arbetstagare blev uppsagd pa grund av sin
vagran att utfora nytt arbete efter en omplacering. Omplaceringens bakgrund var att
arbetstagarens ville béra turban istéllet for arbetsuniform. Arbetsdomstolen bedémde att
arbetstagaren véagrade lyda order och déarmed ansags uppséagningen giltig. Omstandigheterna

med turbanen provades inte.

27 Glavé och Hansson, Arbetsratt s. 55 f.

28 Glavé och Hansson, Arbetsratt s. 52.

29 Glava och Hansson, Arbetsratt s. 588 f, 593 och Kallstrom och Malmberg, Anstallningsforhallandet Inledning till den
individuella arbetsratten s. 223 f.

30 Kallstrom och Malmberg, Anstéllningsforhallandet Inledning till den individuella arbetsratten s. 223 ff. Se aven AD
1929 nr 29.

81 Fahlbeck, Bed och arbeta s. 163 och 251. Jamftr &ven med X v. the United Kingdom, no. 8169/78, 12 mars 1981 och
Stedman v. the United Kingdom, no. 29107/95, 9 april 1997.

32 Glava och Hansson, Arbetsritt s. 450 och Kallstrsm och Malmberg, Anstallningsforhallandet Inledning till den
individuella arbetsratten s. 221.

33 AD 1986 nr 11.
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3. Rattsliga regleringar

3.1 Europeiska konventionen om skydd fér de manskliga
rattigheterna och de grundlaggande friheterna
(Europakonventionen)

Artikel 9 i Europakonventionen reglerar religionsfriheten.®* Utifran denna artikel kan utlasas
att frineten att tillndra en religion ar en absolut rattighet,® men under vissa omstandigheter ar
det tilltet att begransa utdvandet av religionen.® Detta, enligt Europadomstolen, eftersom
alla individers religiosa intressen ska uppratthallas. Det ar daremot av stor vikt att den inre
religionsfrineten inte under ndgra omstandigheter begransas.®” Enligt den s kallade
Arrowsmith-principen, omfattas inte all utdvning som ar baserad pa eller influerad av religion
eller trosuppfattning av religionsfriheten i artikel 9 i Europakonventionen, utan handlingen
som utfors bor ge uttryck for religionen eller trosuppfattningen. Europadomstolen har dven
faststallt att artikel 9 endast omfattar religitsa asikter som natt en viss niva av styrka, allvar,

sammanhallning och betydelse.®

Syftet med artikel 9 i Europakonventionen tydliggors i ett fall fran Europadomstolen, dar det
konstateras att religionsfrihet ar en grundpelare i det demokratiska samhallet. For troende
personer ar deras religion eller trosuppfattning en vasentlig del av deras identitet, varpa

frineten att tillhdra en religion samt utdva denna &r av stor vikt.*°

Begreppet religion har inte definierats av konventionens institutioner pa grund av det ar ett
begrepp som maste tolkas extensivt.*! Europadomstolen har fastslagit att alla religioner
omfattas av religionsfriheten i Europakonventionen i lika stor utstrackning. Dessutom
omfattas dven agnostiker, skeptiker och ateister.*? Artikeln omfattar saledes bade den positiva

och den negativa religionsfriheten.*

34 Artikel 9 Europeiska konventionen om skydd for de ménskliga rattigheterna och de grur]gilaggande friheterna, Convention
for the Protection of Human Rights and Fundamental Freedoms, Rom 4 november 1950, SO 1952:35.

35 Renucci, Article 9 of the European Convention on Human Rights: freedom of thought, conscience and religion s. 11.
36 Ahman, Grundlaggande réttigheter och juridisk metod s. 52.

37 Se Ivanova v. Bulgaria no. 52435/99, 12 april 2007, punkt 79.

38 Se Arrowsmith v. the United Kingdom, no. 7050/75, 12 oktober 1978, punkt 71.

39 ge Campell and Cosans v. the United Kingdom, nos. 7511/76, 7743/76, 25 februari 1982, Series A no. 48, punkt. 36.
40 se Kokkinakis v. Greece, no. 14307/88, 25 maj 1993, Series A no. 260, punkt 31.

41 Renucci, Article 9 of the European Convention on Human Rights: freedom of thought, conscience and religion s. 15.
42 56 Kokkinakis V. Greece, no. 14307/88, 25 maj 1993, Series A no. 260, punkt 31.

43 Fahlbeck, Bed och arbeta s. 145 f.
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Diskrimineringsférbud i Europakonventionen aterfinns i artikel 14.%* Denna artikel kan
emellertid endast aberopas i samband med nagon av konventionsrattigheterna. Det kravs dock
inte att det sker en fristdende krankning av en annan fri- eller rattighet, utan det ar tillrackligt
att den aktuella inskrankningen &r hanforlig till en annan artikel.*> Férbudet mot
diskriminering ar darmed nara kopplat till religionsfrihet.® Detta blir tydligt i domar frén

Europadomstolen dar dessa bada artiklar bedoms tillsammans.*’

Artikel 1 i Europakonventionen stadgar att de avtalsslutande staterna ska sakerstalla att alla
som vistas under statens jurisdiktion far sina konventionsrattigheter tillgodosedda.*® Staten
har en skyldighet att agera i enlighet med konventionen,*® till exempel genom att lagstifta och
bedoma rattsfall i enlighet med denna.> Staternas skyldighet att sikerstélla att de rattigheter
och skyldigheter som aterfinns i konventionen efterlevs, galler oavsett om konventionen ar
direkt tillamplig i de nationella domstolarna eller inte.> Staten och dess myndigheter har s&
kallade positiva forpliktelser att se till sa att det inte sker intrang i de enskildas fri- eller
rattigheter. Enskilda har inte dessa forpliktelser, utan det ar dven staten som ska se till sa att
enskilda inte inskranker varandras fri- och rattigheter.>? Enskilda personer, icke-statliga
organisationer eller grupper av enskilda personer kan skicka klagomal till Europadomstolen

om de anser att en avtalsslutande stat kriankt konventionsrattigheterna.>®

44 Artikel 14 Europeiska konventionen om skydd for de ménskliga rattigheterna och de grundldggande friheterna,
Convention for the Protection of Human Rights and Fundamental Freedoms, Rom 4 november 1950, SO 1952:35.

45 van Dijk, van Hoof, van Rijn och Zwaak, Theory and Practice of the European Convention on Human Rights s. 998 ff.
och Danelius, Manskliga rattigheter i europeisk praxis En kommentar till Europakonventionen om de manskliga
rattigheterna s. 549. Ett generellt forbud mot diskriminering aterfinns i tillaggsprotokoll nummer 12. Detta har emellertid
Sverige &nnu inte ratificerat.

46 Ehrenkrona, Europeiska konventionen om skydd for de ménskliga réttigheterna och de grundldggande friheterna En
kommentar s. 172.

47 setill exempel Religionsgemeinschaft der Zeugen Jehovas and others v. Austria no. 40825/98, 31 juli 2008.

48 Artikel 1 Europeiska konventionen om skydd for de ménskliga réttigheterna och de grundldggande friheterna, Convention
for the Protection of Human Rights and Fundamental Freedoms, Rom 4 november 1950, SO 1952:35.

49 Cameron, An Introduction to the European Convention on Human Rights s. 51.

50 Ehrenkrona, Europeiska konventionen om skydd for de ménskliga rattigheterna och de grundlaggande friheterna En
kommentar s. 29.

51 van Dijk, van Hoof, van Rijn och Zwaak, Theory and Practice of the European Convention on Human Rights s. 27 f.

52 Danelius, Manskliga rattigheter i europeisk praxis En kommentar till Europakonventionen om de ménskliga réttigheterna
s. 58 f.

53 Artikel 34 Europeiska konventionen om skydd fér de ménskliga rattigheterna och de grundldggande friheterna,
Convention for the Protection of Human Rights and Fundamental Freedoms, Rom 4 november 1950, SO 1952:35.
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Europakonventionen &r endast direkt tillamplig i Europadomstolen gentemot staten, vilket
kan utldsas av artikel 34 i konventionen.>* Cameron menar att lydelsen i artikel 34 tydliggor
att enskilda inte kan rikta klagomal mot varandra i Europadomstolen, med andra ord
tillerkanner Europadomstolen inte konventionen direkt horisontell effekt.>®> Europadomstolen
har i praxis klargjort att den inte gor nagon atskillnad pa nar staten agerar som det allmanna
eller nar den agerar som arbetsgivare.*® Det saknar enligt Europadomstolen alltsé betydelse
om anstéllningsrelationen baseras pa offentlig ratt eller civilratt.>” Med bakgrund av detta kan
det tdnkas att konventionen ar direkt tillamplig &ven mot offentliga arbetsgivare. Det finns
emellertid ingen praxis fran Europadomstolen som fastslagit detta. En privat arbetsgivare ar
enskild eller en icke-statlig organisation i konventionens mening, vilket innebér att

konventionen inte ar direkt tillamplig mot privata arbetsgivare i Europadomstolen.

Vad géller horisontell effekt, sa kallad Drittwirkung, av Europakonventionen ar detta inget
som kan utlasas direkt av konventionen. Daremot kan staterna sjalva i sina nationella
rattssystem tillmata fri- och rattigheterna Drittwirkung. Van Dijk m.fl. menar att det gar att se
pa begreppet Drittwirkung pa tva olika satt gallande de konventionsgrundade rattigheterna.
Det ena sattet ar att rattigheterna ska tillampas enskilda emellan och det andra sattet innebar

att enskilda ska kunna &beropa rattigheterna mot andra enskilda.>®

Vad galler tillampligheten av Europakonventionen i svensk domstol kan konstateras att i och
med inkorporeringen av konventionen i svensk ratt blev denna direkt tillamplig i svenska
domstolar.>® Enligt Fahlbeck &r det dock inte helt faststallt om denna direkta tillampning
endast galler for offentlig sektor eller dven privat sektor.®® Kommuner, regioner och statliga
myndigheter raknas ocksd som offentliga arbetsgivare i konventionens mening.%! Med

lydelsen av artikel 1 i Europakonventionen®? kan det ténkas att den direkta tillampningen

54 Se artikel 34 Europeiska konventionen om skydd for de manskliga rattigheterna och de grundlaggande friheterna,
Convention for the Protection of Human Rights and Fundamental Freedoms, Rom 4 november 1950, SO 1952:35.
55 Cameron, An Introduction to the European Convention on Human Rights s. 52.

56 5 the Swedish Engine Drivers' Union v. Sweden, no. 5614/72, 6 februari 1976, Series A no. 20, punkt 37 och Schmidt
and Dahlstrém v. Sweden, no. 5589/72, 6 februari 1976, Series A no. 21, punkt 33.

57 S the Swedish Engine Drivers' Union v. Sweden, no. 5614/72, 6 februari 1976, Series A no. 20, punkt 37 och Schmidt
and Dahlstrom v. Sweden, no. 5589/72, 6 februari 1976, Series A no. 21, punkt 33.

58 van Dijk, van Hoof, van Rijn och Zwaak, Theory and Practice of the European Convention on Human Rights s. 26 ff.
%9 SOU 1993:40 Del B s. 123 .
60 Fahlbeck, Bed och arbeta s.170.

61 Axberger, Rattigheter del Il av 1I, SVJT 2018 s. 857. Se ocksd AD 2017 nr 23 dar Europakonventionen aberopats mot en
region och NJA 2009 s 463 ddr HD konstaterats att kommuner &r en del av det allménna i konventionens mening.

62 Artikel 1 Europeiska konventionen om skydd for de manskliga rattigheterna och de grundldggande friheterna, Convention
for the Protection of Human Rights and Fundamental Freedoms, Rom 4 november 1950, SO 1952:35.
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endast galler staten och darmed ocksa endast arbetsgivare inom offentlig sektor,®® men inte
enskilda och saledes inte arbetsgivare inom privat sektor. Fahlbeck menar daremot att
Europakonventionen bor vara rattsligt bindande i form av ’god sed” pa arbetsmarknaden,
vilket i sa fall skulle medfora att den skulle kunna aberopas direkt mot enskilda i svensk
domstol.®* For att Europakonventionen ska vara direkt tillamplig dven mellan enskilda och
inom privat sektor pa arbetsmarknaden bor det kravas att detta fastslas i exempelvis praxis
fran Arbetsdomstolen. Det finns i nulaget inga svenska rattsfall fran Arbetsdomstolen déar
Europakonventionen aberopats inom privat sektor, varpa det aterstar att se hur domstolen

domer ett s&dant fall.

Artikel 9 i Europakonventionen har i ett flertal fall fran Europadomstolen ber6rts dven inom
privat sektor pa arbetsmarknaden, dock med klagomal riktade mot staten.®® I fall nummer ett i
Eweida m.fl. mot Storbritannien hade en privatanstalld arbetstagare vackt talan i nationell
domstol, angéende bland annat en krankning av artikel 9 i Europakonventionen.®® Detta visar
pa att artikel 9 kan ha Drittwirkung, det vill saga vara tillamplig inom privat sektor.
Europadomstolens mal visar dock inte huruvida artikeln har Drittwirkung i Sverige. Svenska
Arbetsdomstolen har gjort foljande uttalande om Europakonventionens Drittwirkung: ”Enligt
arbetsdomstolens mening foljer det ocksa av inkorporeringen av konventionen att sddana
artiklar i konventionen som kan vara av betydelse i forhallandet mellan enskilda ocksa skall
kunna tillimpas i tvister mellan dem.”®” Arbetsdomstolen har allts& bedémt att
Europakonventionen kan tillméatas betydelse dven nar tvisten uppstatt enskilda emellan, det
vill sdga dven inom privat sektor.®® Vad galler just artikel 9:s Drittwirkung far utlasas av

annan praxis. | handskakningsfallet®® tog Arbetsdomstolen stallning till om arbetstagarens

63 Detta eftersom Europadomstolen har konstaterat att staten som det allmanna och staten som arbetsgivare inte skiljs &t i
konventionens mening. Se the Swedish Engine Drivers' Union v. Sweden, no. 5614/72, 6 februari 1976, Series A no. 20,
punkt 37 och Schmidt and Dahlstrém v. Sweden, no. 5589/72, 6 februari 1976, Series A no. 21, punkt 33.

64 Fahlbeck, Bed och arbeta s. 170.

65 ge ill exempel fall nummer ett och fyra i Eweida and Others v. the United Kingdom, nos. 48420/10, 59842/10, 51671/10
and 36516/10, 15 januari 2013, ECHR 2013-1. | fall nummer ett vackte en privatanstalld arbetstagare atal i nationell domstol
om bland annat en krankning av artikel 9 i Europakonventionen (se punkt 14 i domen) och i fall nummer fyra handlade det
om ett yrkande pa diskriminering i den nationella domstolen (se punkt 38-39 i domen). Anledningen till att talan vécktes i
Europadomstolen var i bada dessa fall att arbetstagarna ansag att den nationella lagstiftningen var otillracklig vad galler
arbetstagares ratt att manifestera sin religion (se punkt 3 i domen). Se &ven Stedman v. the United Kingdom, no. 29107/95, 9
april 1997 dar en privatanstalld arbetstagare véckte talan i Europadomstolen mot staten pa grund av att hon ansg att det
saknas nationell lagstiftning som skyddar hennes religionsfrihet.

66 Eweida and Others v. the United Kingdom, nos. 48420/10, 59842/10, 51671/10 and 36516/10, 15 januari 2013, ECHR
2013-1 punkt 14.

67 AD 1998 nr 17 5. 127 i Domstolsverket, Arbetsdomstolens domar 1998.

68 5e AD 1998 nr 17.

69 AD 2018 nr 51. Se kapitel 4.2 for utforligare beskrivning av fallet.
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religionsutévning i form av den halsningsform hon valde att anvdnda omfattades av
Europakonventionen. Detta trots att Europakonventionen inte aberopades i fallet.
Arbetsdomstolens bedomning blev att sadant handlande omfattas av artikel 9 i
Europakonventionen, varpa det dven skulle omfattas av svenska diskrimineringslagen.”
Bedomningen i detta fall utgick delvis fran hur en bedémning skulle ha sett ut utifran
Europakonventionen, vilket kan tyda pa att konventionen skulle ha varit tillamplig inom

privat sektor.

Som konstaterats ovan finns i dagslaget inga svenska rattsfall fran Arbetsdomstolen dar
Europakonventionens artikel 9 aberopats i fall inom privat sektor, vilket gor det svart att
uttala sig om artikeln ar tillamplig inom privat sektor. Troligtvis skulle artikeln tillerk&dnnas
Drittwirkung, atminstone med betydelsen att den skulle vara tillamplig enskilda emellan.
Detta dels for att den haft det i andra lander,”* dels for att Arbetsdomstolen har tagit hansyn
till den dven i fall inom privat sektor.”? Arbetsdomstolen har dven i en dom uttalat att de
artiklar som kan tillmatas betydelse enskilda emellan ocksa ska vara tillampliga enskilda
emellan,” vilket ocksa talar for att artikel 9 ska ha Drittwirkung i Sverige. Nagot annat som
kan tala for att artikel 9 ska tillmétas Drittwirkung ar att andra artiklar, exempelvis artikel 8

och artikel 11 i Europakonventionen, har tillerkants horisontell effekt av Arbetsdomstolen.”

Oavsett om artikel 9 har Drittwirkung blir det av Europadomstolens bedémning i fallen
Dahlab mot Schweiz’ och Kurtulmus mot Turkiet’® tydligt att nationell lagstiftning kan
stadga att offentliga arbetsgivare har ett storre ansvar an privata att se till efterlevnaden av
konventionen. | dessa fall provade Europadomstolen om de nationella bestdammelserna om
forbud mot religiésa symboler for anstallda i offentlig sektor var tillatna enligt artikel 9. |
dessa fall handlade det om offentligt anstallda larares ratt att bara muslimsk huvudduk pa
arbetet. De namnda forbuden ansags av Europadomstolen tillatna, eftersom syftet med dem

var att staten dnskade skydda andra individers rattigheter, sdsom andra personers (negativa)

0 AD 2018 nr 51.

1 Se fall et i Eweida and Others v. the United Kingdom, nos. 48420/10, 59842/10, 51671/10 and 36516/10, 15 januari
2013, ECHR 2013-1 punkt 14.

2 AD 2018 nr 51.

73 AD 1998 nr 17 s. 127 i Domstolsverket, Arbetsdomstolens domar 1998.

74 Se AD 1998 nr 17 och AD 1998 nr 87.

75 Dahlab v. Switzerland, no. 42393/98, 15 februari 2001.

76 Kurtulmus v. Turkey, no. 65500/01, 24 januari 2006, ECHR 2006-11.
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religionsfrihet,”’ respektive for att staten skulle ge uttryck for religios neutralitet, varpa

offentligt anstéllda ocksa skulle gora det.”®

Fahlbeck tydliggor att om en yttring av religion paverkar andra manniskor och om detta sker
pa en arbetsplats i offentlig verksamhet maste staten se till sa att andra manniskors (negativa)
religionsfrihet inte kranks. Har kravs avvagningar i varje enskilt fall da det bor finnas en
respekt for olika manniskors religion, samtidigt som en individ inte ska bli patvingad
religiosa manifestationer.” En privat verksamhet har inte samma skyldighet att vara neutral
eller medverka till ett demokratiskt samhélle. En arbetsplats inom privat sektor kan i viss man
anpassas utefter vad som ar mest gynnsamt affarsmassigt. Dessutom kan privata arbetsgivare
tillata mer religiosa uttryck pa arbetsplatsen. Trots att det handlar om privat sektor kan detta
dock endast ske i enlighet med diskrimineringslagen och den ram som artikel 9 i

Europakonventionen sétter upp.&

3.2 Europeiska unionens rattsliga reglering

3.2.1 Europeiska Unionens stadga om de grundlaggande rattigheterna

| december 2000 antogs EU-stadgan som en sa kallad hogtidlig proklamation, men stadgan
blev rattsligt bindande forst den 1 december 2009 genom en ratifikation av Lissabonfordraget
samt genom en andring i artikel 6 i Fordraget om Europeiska unionen (FEU). | och med att
EU-stadgan ratificerades blev denna en del av EU-réttens dverordnade skydd for de
grundlaggande rattigheterna och darmed kom den att ha foretrade framfor nationell ratt i EU:s
medlemslander.8! EU-stadgan ska enligt artikel 51.1 tillampas av EU:s institutioner, organ
och byraer samt av medlemslanderna, men endast i samband med tillampningen av EU-

ratten.®?

"7 Dahlab v. Switzerland, no. 42393/98, 15 februari 2001. Europadomstolen menade i detta fall att kvinnans religitsa
manifestation kunde paverka elever och foraldrars trosuppfattning eller -utévning.

78 Kurtulmus v. Turkey, no. 65500/01, 24 januari 2006, ECHR 2006-11. Turkiet &r en stat som strdvar efter sekularisering
och neutralitet varpd Europadomstolen tillat ett forbud mot religidsa yttringar i arbetslivet pa den offentliga sektorn.

& Fahlbeck, Bed och arbeta s. 260 ff.

80 Fahlbeck, Bed och arbeta s. 264 .

81 | ebeck, EU-stadgan om grundldggande réttigheter - en introduktion s. 52 f.
82 Artikel 51 Europeiska Unionens stadga om de grundldggande réttigheterna.
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Artikel 10.1 i EU-stadgan belyser tankefrihet, samvetsfrihet och religionsfrinet.83 Denna
artikel syftar till att ha samma betydelse som artikel 9 i Europakonventionen och darfor ar
lydelsen snarlik den som aterfinns i konventionen. Majligheten att begransa religionsfriheten
4r samma i EU-stadgan som i Europakonventionen.®* Det allmanna skyddet for
religionsfriheten starks genom forbudet mot diskriminering p& grund av religion.®® I EU-
stadgan aterfinns diskrimineringsforbudet i artikel 21.1. Detta diskrimineringsskydd galler

bland annat religion eller dvertygelse.8®

3.2.2 Europeiska Unionens direktiv 2000/78/EG - arbetslivsdirektivet

Enligt artikel 1 i EU:s direktiv 2000/78/EG ar syftet med direktivet att motverka
diskriminering i arbetslivet bland annat p& grund av religion eller 6vertygelse.®” | direktivets
ingress faststalls skal till varfor direktivet antagits. Det hanvisas dar bland annat till

Europakonventionen.

Diskrimineringsgrunden religion definieras inte i EU-rétten.® P& grund av avsaknaden av
definition av diskrimineringsgrunden religion har EU-domstolen konstaterat att detta begrepp
ska tolkas i enlighet med Europakonventionen, det vill s&ga att begreppet ska ges en
vidstrackt betydelse aven i direktivets mening. Detta eftersom det i arbetslivsdirektivet

hanvisas till konventionen.®®

Diskriminering kan enligt direktivet vara direkt eller indirekt. Direkt diskriminering anses
foreligga nar nagon pa grund av till exempel religion missgynnas i forhallande till nagon
annan i en liknande situation, medan indirekt diskriminering innebér att en bestammelse eller

ett kriterium som anses neutralt typisk sett missgynnar exempelvis personer med viss

83 Artikel 10 Europeiska Unionens stadga om de grundldggande réttigheterna.

84 | ebeck, EU-stadgan om grundlaggande rattigheter - en introduktion s. 147 f. Se ocksa artikel 52 Europeiska Unionens
stadga om de grundlédggande réttigheterna.

85 | ebeck, EU-stadgan om grundlaggande réttigheter - en introduktion s. 310.

86 Artikel 21 Europeiska Unionens stadga om de grundlédggande réttigheterna.

87 Radets direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 om inr4ttande av en allméan ram for likabehandling i arbetslivet.

88 Radets direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 om inrattande av en allman ram for likabehandling i arbetslivet,
skal 1 och Nystrdm, EU och arbetsratten s. 222.

89 Eransson och Stilber, Diskrimineringslagen En kommentar s. 108.

90 Se till exempel C-188/15 - Association de défense des droits de I'homme (ADDH) mot Micropole Univers SA, p. 27-30
och Mal C-157/15, Samira Achbita, Centrum voor gelijkheid van kansen en voor racismebestrijding mot G4S Secure
Solutions NV, p. 26-28. Se dven Radets direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 om inréttande av en allman ram for
likabehandling i arbetslivet, skl 1.
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religion.®! Tva fall®? frdn EU-domstolen tydliggor skillnaden mellan dessa
diskrimineringsformer samt hur diskriminering kan se ut vad galler religion. Dessa tva fall
handlar om begédran om férhandsavgorande avseende rétten for arbetsgivare att forbjuda
muslimska kvinnor att bara hijab. Det ena fallet®® behandlar frdgan om kundernas 6nskemal
att inte fa tjansten utford av en kvinna med muslimsk huvudduk ska ses som ett verkligt och
avgorande yrkeskrav. Detta konstaterar EU-domstolen att det inte ska ses som, utan en sadan
tolkning skulle innebara direkt diskriminering, da det endast &r riktat mot en religion. Det
andra fallet® ror frdgan om diskriminering inte ska anses foreligga vid forbud mot barande av
hijab, ifall forbudet grundar sig i ett fran arbetsgivaren generellt forbud mot synliga religiésa
symboler. En sadan till synes neutral bestammelse kan enligt direktivet och EU-domstolen
utgora indirekt diskriminering om forbudet saknar ett berattigat syfte eller om medlet for att
uppna syftet inte ar lampligt eller nddvandigt. I just detta fall menade EU-domstolen, med
grund i Europadomstolens praxis gallande artikel 9 i Europakonventionen, emellertid att
bestammelsen kan anses ha ett berattigat syfte i att uppratthalla en neutralitet emot sina

kunder.

3.3 Svensk ratt
Ett rattighetsskydd infordes i svensk grundlag pa 1970-talet och regleras &n idag i andra

kapitlet i regeringsformen.® Europakonventionen blev svensk lag 1 januari 1995 genom en
inkorporering.® I och med inkorporeringen av Europakonventionen inférdes 2 kapitlet 19 §
RF for att tydliggora konventionens stallning i svensk rétt. Denna paragraf stadgar att svensk
ratt inte far strida mot Europakonventionen.®” Aven EU-stadgan ar rattsligt bindande for
Sverige sedan Lissabonfordragets ikrafttradande.®® Arbetsdomstolen har forklarat att den

svenska staten framst uppratthaller ett skydd for Europakonventionens réttigheter genom

91 Artikel 2, Radets direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 om inrattande av en allméan ram for likabehandling i
arbetslivet.

92 C-188/15, Asma Bougnaoui, Association de défense des droits de I’homme (ADDH) mot Micropole Univers SA och C-
157/15, Samira Achbita, Centrum voor gelijkheid van kansen en voor racismebestrijding mot G4S Secure Solutions NV.

93 C-188/15, Asma Bougnaoui, Association de défense des droits de I’homme (ADDH) mot Micropole Univers SA.

94 C-157/15, Samira Achbita, Centrum voor gelijkheid van kansen en voor racismebestrijding mot G4S Secure Solutions
NV.

95 Bull och Sterzel, Regeringsformen - en kommentar s. 57 f.

96 Fransson och Stiiber, Diskrimineringslagen En kommentar s. 24. Se éven Lag (1994:1219) om den europeiska
konventionen angaende skydd for de manskliga rattigheterna och de grundlaggande frineterna.

97 Holmberg m.fl., Grundlagarna Regeringsformen, successionsordningen, riksdagsordningen s. 166 f.
98 Holmberg m.fl., Grundlagarna Regeringsformen, successionsordningen, riksdagsordningen s. 79.
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nationella lagar.%® Diskrimineringslagen &r en lag som i Sverige &beropas i fall dar enskilda
anser att religionsutévningen krankts och Arbetsdomstolen har konstaterat att sadana fall ska
bedomas konventionskonformt.1? 2 kapitlet 19 § RF tydliggor att tolkning av svenska
rattskallor ska ske konventionskonformt. 10t

3.3.1 Regeringsformen (1974:152)

Regeringsformen ger precis som Europakonventionen ett rattighetsskydd.'%? Den enskilda
medborgaren kan aberopa det rattighetsskydd som ar starkast i det enskilda fallet. Detta
eftersom inkorporeringen av Europakonventionen syftade till att forstarka regeringsformens
skydd. Det rattighetsskydd som aterfinns i regeringsformen och i Europakonventionen ar

séledes kumulativt.1%

2 kapitlet 1 § punkt 6 RF innehaller en definition av religionsfrihet, vilken lyder:
religionsfrihet: frihet att ensam eller tillsammans med andra utdva sin religion”.
Religionsfriheten i svensk ratt innebar dels ett skydd mot att det i lagstiftning eller pa annat
vis skapas ett forbud eller séarbehandling mot en specifik religion, dels ett skydd for att varje
individ far tro vad hen vill.}%* | 2 kapitlet 2 § RF finns dven ett skydd fér den negativa
religionsfriheten. Enligt 2 kapitlet 20 § i RF &r det e contrario inte tillatet att begransa
religionsfriheten.

Regeringsformen ar endast tillampligt mellan staten och den enskilda och inte enskilda
emellan. Den enskilda har fri- och réttigheter gentemot det allménna, det vill saga det
allménnas verkstéllande organ samt de normgivande organen nér de beslutar om offentliga
foreskrifter.2% | bendmningen det allménna” innefattas ocksd kommuner och landsting.1%
Fri- och rattighetsskyddet har dock ingen effekt om det allmanna beslutar om civilréttsliga

normer. Fri- och rattighetsutredningen konstaterade att det inte kan finnas ett grundlagsskydd

99 5e AD 2017 nr 23 s. 301 f. i Domstolsverket, Arbetsdomstolens domar 2017.

100 se till exempel AD 2017 nr 23 s. 306 i Domstolsverket, Arbetsdomstolens domar 2017 och AD 2018 nr 51 s. 617 och
620 f. i Domstolsverket, Arbetsdomstolens domar 2018.

101 Holmberg m.fl., Grundlagarna Regeringsformen, successionsordningen, riksdagsordningen s. 166 f.
102 Ahman, Grundlaggande réttigheter och juridisk metod s. 37.

103 prop. 1993/94:117 s. 39.

104 Byl och Sterzel, Regeringsformen - en kommentar s. 68.

105 5oy 1975:75 5. 95 ff.

106 prop. 1993/94:65 s. 108.
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vad géller fri- och rattigheter som galler enskilda emellan, eftersom da &r risken att det kan

uppsta konflikter mellan olika individers fri- och rattighet.%

Eftersom regeringsformen inte ar tillamplig enskilda emellan, far den inte tillamplighet inom
privat sektor. Nar staten, det allménna, agerar arbetsgivare ar regeringsformen daremot
tillamplig. Det finns emellertid tillfallen da staten agerar som enskild gentemot sina anstallda.
Detta har kommit till uttryck genom att civilrattsliga lagar ar tillampliga i viss man dven pa
offentliga anstallningar.1%® Dessutom har anstéllda inom offentlig sektor ett anstallningsavtal
som framst har en civilrittslig grund, precis som privatanstillda har.'% Det fri- och

rattighetsskydd som finns i regeringsformen géller endast mot det allmanna.*°

3.3.2 Diskrimineringslagen (2008:567)

Den nu géllande diskrimineringslagen tradde i kraft 1 januari 2009 och ar en sammansattning
av sju tidigare diskrimineringslagar.!* Denna lag &r ett inforlivande av bland annat EU:s
direktiv 2000/78/EG, vilket innebar att praxis fran EU-domstolen ska tas i beaktning vid
tolkning av den svenska diskrimineringslagen. Aven praxis samt forarbeten till de tidigare

diskrimineringslagarna kan anvéndas vid tolkning av diskrimineringslagen.*?

Lagen &r tillamplig i arbetslivet i de situationer som anges i 2 kapitlet 1 § DL. Enligt 1
kapitlet 1 § DL finns det sju diskrimineringsgrunder, varav religion eller trosuppfattning ar en
av dem. Samtliga diskrimineringsgrunder, forutom religion eller trosuppfattning, definieras i
1 kapitlet 5 § DL. I propositionen till en dldre diskrimineringslag sags att de trosuppfattningar
som omfattas av diskrimineringsgrunden religion &r de som har sin utgangspunkt i eller
koppling till en religios askadning.'*3 I propositionen till den nya diskrimineringslagen anges

att till exempel askadningar som buddism, ateism samt agnosticism omfattas av

107 50U 1975:75 5. 95 ff.

108 Holmberg m.fl., Grundlagarna Regeringsformen, successionsordningen, riksdagsordningen s. 571 f.

109 prop. 1993/94:65 s. 30 och SOU 2004:23 s. 231. Se dven Adlercreutz och Mulder Svensk arbetsratt s. 70.

110 Holmberg m.fl., Grundlagarna Regeringsformen, successionsordningen, riksdagsordningen s. 81.

11 pe lagar som ersattes ar jamstalldhetslagen (1991:433), lagen (1999:130) om atgarder mot diskriminering i arbetslivet pa
grund av etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning, lagen (1999:132) om foérbud mot diskriminering i
arbetslivet p& grund av funktionshinder, lagen (1999:133) om férbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell
laggning, lagen (2001:1286) om likabehandling av studenter i hgskolan, lagen (2003:307) om férbud mot diskriminering
samt lagen (2006:67) om forbud mot diskriminering och annan krdnkande behandling av barn och elever.

112 persson Hérneskog, [Diskrimineringslagen (2008:567), kommentar till diskrimineringslagen]. Besokt 2019-11-05. Se
&ven Fransson och Stilber, Diskrimineringslagen En kommentar s.17.

113 prop 2002/03:65 s. 82.
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diskrimineringsskyddet. Vidare, klargors att etiska eller filosofiska varderingar som saknar
samband med religion inte omfattas av lagen. Politisk askadning faller ocksa utanfor lagens
tillimpningsomrade.t** Anledningen till att religion som diskrimineringsgrund inte definieras
i lagen anges inte i propositionen till 2008 ars diskrimineringslag, daremot i en aldre

proposition ségs det att en sadan definition kan skapa tolknings- och tillimpningsproblem.*®

Precis som i EU:s direktiv 2000/78/EG kan diskriminering bland annat vara indirekt eller
direkt. Eftersom diskrimineringslagen utgar fran EU-ratten har dessa diskrimineringsformer

séledes samma innebdrd som i EU-ratten.116

4. Religionsfrihetens begransningar av

arbetsledningsratten

| detta kapitel kommer rattsfall fran Europadomstolen och Arbetsdomstolen att refereras och
analyseras. Analysen kommer utga fran att undersoka den intresseavviagning de namnda
domstolarna gjort vad galler arbetsgivarens, arbetstagarens och tredje mans intressen. Detta
for att se vems intresse som tillméts storst betydelse. De intressen som asyftas &r
arbetsgivarens arbetsledningsintresse och arbetstagarens intresse av religionsfrihet. Tredje
mans intresse varierar i de olika fallen, men det handlar exempelvis om tredje mans intresse
av en god, hélsosam och saker vard eller tredje mans intresse av att dennes méanskliga fri- och
rattigheter sékerstélls. Denna analys av rattsfall syftar till att medverka till att besvara
uppsatsens fragestallning.

4.1 Arbetsgivarens ratt att bestdmma vilka arbetsuppgifter som ska
utforas

Som namnt ovan har arbetsgivaren som utgangspunkt arbetsledningsratt som innebar att
arbetstagaren ar arbetsskyldig géllande de arbetsuppgifter hen blir tilldelad, om dessa faller

inom arbetstagarens kvalifikationer, arbetsgivarens verksamhet samt tillampligt kollektivavtal

114 prop. 2007/08:95 s. 121.
115 prop. 2002/03:65 s. 82 och Prop. 2007/08:95.

116 56 kapitel 3.2.2. Glava och Hansson, Arbetsritt s. 294. Se aven Artikel 2, Radets direktiv 2000/78/EG av den 27
november 2000 om inréttande av en allmén ram for likabehandling i arbetslivet samt diskrimineringslagen (2008:567) 1
kapitlet 4 8.
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och tillampliga lagar.t!’ Det finns arbetsuppgifter som en del arbetstagare inte vill eller kan
utfora pa grund av sin religion, da en del religioner har mer uttalade regler om vad som &r
tillatet eller forbjudet. PA manga arbetsplatser ar det emellertid sa att om en individ gar med
pa att arbeta dér, accepterar hen ocksa det arbete som ska utforas dar och hur detta ska
goras.''8 Detta innebdr att i och med anstallningens ingéende gar arbetstagaren med pa de
eventuella religionsutdvningsbegransningar som finns i den aktuella tjansten.'*® Hur
arbetsledningsratten ser ut i situationer dar det finns en arbetsvagran fran arbetstagaren
baserat pa dennes religion, far utlasas av nedanstaende praxis.

Ett fall fran Europadomstolen som ber6r véagran att utfora vissa arbetsuppgifter pa grund av
religion &r Pinchon och Sajous mot Frankrike. Detta fall beror samvetsfriheten inom

religionsfriheten i artikel 9 i Europakonventionen och utspelar sig inom privat sektor.
Tva apotekare vagrade av religiosa skal silja preventivmedel. Den nationella domstolen
menade att apotekarna inte hade nagot godtagbart skal for att avsta fran att sélja dessa
preventivmedel. Talan vacktes sedan mot staten i Europadomstolen pa grund av avsaknaden
av skydd for samvetsfriheten i dessa situationer. Europadomstolen konstaterade att eftersom
det inte gick att fa tag pa preventivmedel pa annat stille, kunde inte de religiosa

dvertygelserna ga fore andra manniskors ratt till dessa likemedel. 12

Detta fall beror inte direkt arbetsgivarens arbetsledningsratt da det handlade om en tvist
mellan en arbetstagare och kund, inte arbetsgivare och arbetstagare. Det belyser anda att
arbetsgivaren kan ha rétt att begrénsa religions- och samvetsfriheten om exempelvis kunder
har ratt att inforskaffa produkter, som de inte kan fa tillgang till pa annat stalle. | detta fall kan

konstateras att tredje mans, kundernas, intresse fick hogst prioritet.

Ytterligare ett uppmarksammat mal fran Europadomstolen &r Eweida m.fl. mot Storbritannien
dar fall nummer tre och fyra beror en ovilja fran arbetstagare att erbjuda tjanster till
homosexuella par. Fall nummer tre berdr en anstallning inom offentlig sektor, medan fall

nummer fyra géller en privatanstalld. | vrigt ar fallen likartade.

Bada arbetstagarna i dessa fall ansdg med bakgrund i sin religi6sa tro, att dktenskap bor ske

mellan en man och en kvinna. De véagrade darfor att utféra arbetsuppgifter som innebar

117 se kapitel 2.
118 Eahlbeck, Bed och arbeta s. 250 ff.

119 panelius, Manskliga rattigheter i europeisk praxis En kommentar till Europakonventionen om de méanskliga
réttigheterna s. 449.
120 pinchon and Sajous v. Frankrike, no. 49853/99, 2 oktober 2001.
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partnerskapsregistrering av respektive radgivning till homosexuella par. Bada arbetsgivarna i
fallen tillampade en likabehandlingspolicy gentemot kunder och klienter, varpa arbetstagarna
inte tillats underlata att utfora de angivna arbetsuppgifterna. Europadomstolen ansdg i bada
fallen att arbetstagarnas ovilja att utfora arbetsuppgifterna var motiverad av religion, varpa
den ocksa skyddades av artikel 9 i Europakonventionen. Daremot ansdg domstolen att
arbetsgivarna hade ett godtagbart syfte med inskrankningarna i religionsfriheten, da de
grundade sig i likabehandlingspolicys. Konventionsstaterna fick en stor beddmningsmarginal
nér olika personers rattigheter stod mot varandra, vilket gjorde att arbetsgivarnas krav i dessa
fall ansags rimliga. Europadomstolen ansag alltsa inte att religionsfriheten i artikel 9 i

Europakonventionen var krankt i nagot av dessa fall.*?!

Europadomstolens bedémning blev densamma i bada fallen, trots att det handlade om olika
sektorer pa arbetsmarknaden. Detta eftersom Europadomstolens uppgift ar att bevaka och
beddma om de avtalsslutande staterna sakerstaller konventionsrattigheternas efterlevnad i
tillracklig utstrackning. Europadomstolen beddmer inte om de nationella domstolarna tolkat
och tillampat nationell lagstiftning pa ett korrekt sétt, utan endast om den nationella lagen ar
tillracklig for att leva upp till Europakonventionen.'?? | detta fall gjordes en intresseavvégning
mellan & ena sidan arbetstagarens religionsfrihet,  andra sidan homosexuellas ratt att inte bli
diskriminerade, vilket var varfor religionsfriheten inte ansags krankt. Vad galler
arbetsledningsratten i dessa fall kan konstateras att den blev vidstrackt bade pa den offentliga
och den privata arbetsplatsen. Det kan vara pa grund av att arbetsgivarna i bada fallen
motiverade sina handlingar med en likabehandlingspolicy mot klienterna, vilket bade staten
och Europadomstolen godtog. Tredje mans, de homosexuella parens, intresse vérderades hogt

i bada dessa fall.

En arbetsgivares ratt att begransa barnmorskors samvets- och religionsfrihet i form av krav pa
att samtliga barnmorskor pa arbetsplatsen ska kunna utfora abort, trots religidsa skal till att

vilja avstd, behandlas i AD 2017 nr 23, barnmorskefallet.
En arbetssokande barnmorska tydliggjorde att hon pa grund av religitsa samvetsskal var
ovillig att utféra aborter, varpa arbetsgivaren inte erbjod henne anstallning. Barnmorskan
menade att hennes samvets- och religionsfrihet i artikel 9 i Europakonventionen blivit krankt
samt att diskriminering forelag enligt diskrimineringslagen. Regionen havdade att orsaken till

den uteblivna anstéllningen var barnmorskans arbetsvagran gallande vissa arbetsuppgifter och

121 Eweida and Others v. the United Kingdom, nos. 48420/10, 59842/10, 51671/10 and 36516/10, 15 januari 2013, ECHR
2013-1.

122 panelius, Manskliga rattigheter i europeisk praxis En kommentar till Europakonventionen om de ménskliga
rattigheterna s. 56.
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inte barnmorskans religionsutévning. Arbetsdomstolen konstaterade att arbetsgivarens krav
pa att utfora abort var en inskrankning i den enskildes religionsfrihet enligt
Europakonventionen, men domstolen menade att inskrankningen hade ett beréattigat syfte samt
var nddvindig och lamplig, eftersom regionens syfte med atgarden var att tillhandahalla en
god abortvard. Arbetsdomstolen ansdg inte heller att direkt eller indirekt diskriminering
foreldg, da barnmorskan inte var missgynnad i forhallande till andra som inte heller kunde

utfora arbetsuppgiften samt pa grund av det berattigade syftet.'?®

| detta fall fick den offentliga arbetsgivaren en vidstrackt arbetsledningsratt, trots att det
medfdrde inskrankningar i den enskildes religions- och samvetsfrihet. Detta eftersom syftet
med inskrankningarna av friheterna var hanforligt till tredje mans intresse, det vill sdga den
abortsokandes intresse av god abortvard. Tredje mans intresse fick hogst prioritet.
Barnmorskan har skickat klagomal till Europadomstolen, mot svenska staten angaende detta

fall.!* Europadomstolens bedémning i fallet aterstar att se.

4.2 Arbetsgivarens ratt att besluta om hur arbetstagare ska se ut
och agera

Hur arbetstagare ska se ut pa arbetsplatsen, i form av vilken kladsel de anstéallda ska ha, kan
ségas ligga inom arbetsgivarens arbetsledningsratt, men i de flesta situationer kan
arbetstagarna sjalva avgora hur de vill kla sig. | svensk lagstiftning existerar fa regler
géllande arbetstagares kladsel, utom vissa offentliga tjansters uniformkrav. Utdver detta finns
det i 2 kapitlet 7 § i arbetsmiljolagen (1977:1160) regler om arbetstagares skyldighet att bara
skyddsutrustning nar detta kréavs. Det finns aven kollektivavtal som kan innehélla krav pa

anstalldas arbetskladsel.1?

| malet Eweida m.fl. mot Storbritannien fran Europadomstolen berdr fall nummer ett och tva
arbetsgivarens ratt att besluta om forbud mot att kristna personer bér ett korshalsband pa

arbetet.

Eweida arbetade pa ett privat foretag dar arbetstagarna skulle ha arbetsuniform. Eweida fick
inte bara sitt korshalshand, varpa hon inte gick till arbetet och darmed inte erholl nagon 16n.

Att béra ett korshalsband var enligt Europadomstolen ett sitt pa vilket Eweida manifesterade

123 AD 2017 nr 23. Se aven Jonkapings tingsratts dom den 12 november 2015 i mal T 1781-14.

124 gyt Nyheter: ”Abortvédgrande barnmorska dverklagar” <https://www.svt.se/nyheter/lokalt/jonkoping/abortvagrande-
barnmorska-overklagar>, besékt 2020-01-06.
125 Fahlbeck, Bed och arbeta s. 258 f.
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sin religion, men eftersom hon var anstélld i privat sektor var det inte staten som begransat
hennes trosutdvning. Domstolen undersokte da om staten hade misslyckats med att sakerstélla
Europakonventionens efterlevnad. De nationella domstolarna hade enligt Europadomstolen
lagt for stor vikt vid foretagets syfte med férbudet mot religios kladsel, vilket var att
uppratthalla en enhetlig kladkod. Europadomstolen ansag inte det som ett berattigat syfte.
Dérfor konstaterade domstolen att staten hade misslyckats att skydda den enskildes

religionsfrihet.126

Fall nummer tva liknar det forsta, da det ocksa &r en arbetstagare (Chaplin), som 6nskar bara
ett korshalsband. Skillnaden &r att hon arbetar pa ett offentligt sjukhus och anledningen till att
arbetsgivaren forbjuder henne att ha sitt halsband synligt ar pa grund av sakerhets- och
hygienskal.

Aven i detta fall konstaterade Europadomstolen att barandet av ett korshalshand var en
manifestation av religionen. Syftet bakom arbetsgivarens férbud i detta fall var daremot
beréttigat enligt domstolen. Domstolen menade att den inte hade kunskap nog att bestdmma
om sakerheten pa ett sjukhus. Den ansag darfor att intranget i Chaplins religionsfrihet var
nodvandigt, varpa hennes religionsfrihet enligt artikel 9 i Europakonventionen inte ansags
krankt.*?’

Det intressanta i dessa tva fall &r att religionsutévningen var densamma men anda blev
utfallet olika. Detta eftersom syftet bakom forbuden var olika i de bada fallen. Domstolen
lagger ingen storre vikt vid att de olika fallen utspelar sig inom privat respektive offentlig
sektor, utan det avgorande &r syftena bakom forbuden. Arbetsgivaren kan i vissa fall begréansa
religiosa uttryck om det finns ett godtagbart skal. Att syftena bakom bestammelsen ar av sa
stor vikt beror pa att Europadomstolen tillampar proportionalitetsprincipen i sina
bedémningar, det vill sdga atgarden eller intranget i exempelvis religionsfriheten ska sta i

rimlig proportion till det syfte som 6nskas uppnas.t?®

Ett fall liknande Chaplins som beddmts av svenska Arbetsdomstolen & AD 2017 nr 65, som
behandlar fragan om arbetsgivare kan forbjuda tandlakare fran anvandande av engangsarmar.

Till skillnad fran Chaplins fall handlar detta om diskriminering istéllet for religionsfrihet.

126 E\yeida and Others v. the United Kingdom, nos. 48420/10, 59842/10, 51671/10 and 36516/10, 15 januari 2013, ECHR
2013-I.

127 Eweida and Others v. the United Kingdom, nos. 48420/10, 59842/10, 51671/10 and 36516/10, 15 januari 2013, ECHR
2013-1.

128 Danelius, Manskliga rattigheter i europeisk praxis En kommentar till Europakonventionen om de méanskliga
rattigheterna s. 57.
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En kvinnlig tandlékare ville i arbetet, med hansyn till sin muslimska tro, skyla sina armar med
engangsarmar, vilket forbjods av arbetsgivaren. Detta ledde till att arbetstagaren sade upp sig
och ansag sig indirekt diskriminerad. Syftet med forbudet var att arbetsgivaren ville tillvarata
patientsakerheten, vilket &ven motparten, DO, tyckte var ett berattigat syfte. Tvisten handlade
om ifall ovan namnda forbud var lampligt och nédvandigt for att uppna syftet. For att l6sa
denna tvist gjorde Arbetsdomstolen en intresseavvagning mellan & ena sidan ratten att utdva
sin religion, & andra sidan skyddet for andra manniskors hélsa. Arbetsdomstolen gjorde
bedémningen att detta forbud var bade lampligt och nédvandigt for att bibehalla

patientsakerheten.1??

Precis som i Chaplins fall ansags alltsa syftet med arbetsgivarens forbud beréttigat.
Religionsutévningen togs i beaktning i detta mal, men det var inte tillrackligt for att i denna
situation begransa arbetsgivarens arbetsledningsratt. Detta eftersom forbudet ansags
nddvandigt for att tillvarata tredje mans, patienternas, intresse. Arbetsledningsratten eller
arbetsvagran behandlas inte direkt i detta mal, men kan indirekt sagas behandlas eftersom
arbetsgivarens énskemal var att uppratthalla patientsakerheten. Nar arbetstagaren inte
medverkade till det skulle det kunna jamstallas med arbetsvégran.

Nagot annat, férutom kladsel, som &r aktuellt vad géller arbetsgivares ratt att besluta om
arbetstagares religiosa uttryck pa arbetsplatser ar hur de anstéllda valjer att halsa pa kollegor
eller kunder.**° Detta &r ndgot som kan skapa konflikter i arbetslivet da halsningsformer
skiljer sig at i olika kulturer. | Sverige &r handskakning det mest etablerade séattet att hélsa,
vilket gor att detta &r ett uttryck for respekt i Sverige. Om en person vagrar hédlsa genom att ta

i hand kan det darfor uppfattas som respektlost. 3!

Fragan om arbetsgivaren har ratt att bestimma hur de anstéllda ska hélsa pa kollegor och
kunder aktualiseras i AD 2018 nr 51, handskakningsfallet.

Arbetsdomstolen anség att en arbetssokande kvinna blivit indirekt diskriminerad genom att
foretaget hon sokte jobb pa hade som krav att hon skulle halsa med en handskakning med
béade kvinnor och man, vilket hon inte ville géra med anledning av sin tro.
Anstallningsprocessen avbrots direkt endast med hanvisning till kvinnans végran att inte hélsa

p& man genom en handskakning. Syftet med arbetsgivarens krav var att forespraka neutralitet

129 AD 2017 nr 65. Jamfor med Stockholms tingsratts dom den 16 november 2016 i mal T 3905-15 som behandlar ett
liknande fall. Skillnaden ar dock att i domen fran Stockholms tingsratt ansags det inte bevisat att ett forbud mot
engangsarmar var lampligt och nodvandigt for att uppna det 6nskade syftet, vilket var att forhindra smitta.

130 gyt nyhter: ”Trelleborgs kommun vill krdva handhélsning for anstéllning”
<https://www.svt.se/nyheter/lokalt/skane/kommun-kraver-handhalsning-for-anstallning>, besokt 2019-11-13.
131 Fahlbeck, Bed och arbeta s. 246.
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och jamstélldhet pa arbetsplatsen. Arbetsdomstolen fann inte dessa neutralitets- och
jamstalldhetsskal som tillrackligt godtagbara for att ha mojlighet att stalla krav pa att
foretagets arbetstagare skulle ta bade kvinnor och mén i hand. Domstolen konstaterade att
végran att ta personer av motsatt kon i hand pé& grund av sin religiosa 6vertygelse omfattas av
diskrimineringsskyddet gallande religion i diskrimineringslagen, eftersom sadan

religionsutévning omfattas av artikel 9 i Europakonventionen enligt Arbetsdomstolen.?

Eftersom det i Sverige inte har nagon religios betydelse om en individ halsar pa en annan
genom en handskakning, utan endast en artighetsaspekt, ansags kvinnans religionsfrihet i
detta fall ga fore arbetsgivarens arbetsledningsratt. Detta var orsaken till att Arbetsdomstolen
bedomde att kvinnan blivit utsatt for indirekt diskriminering.*® Arbetsgivaren var 6ppen med
att skélet for den avslutade anstallningsprocessen var just arbetstagarens végran att halsa med
en handskakning med bade man och kvinnor, vilket var avgérande for domstolens
bedémning. Tredje mans intresse, i detta fall att erhalla respekt genom handskakning,
varderades inte lika hogt som arbetstagarens intresse av en okrankt religionsfrihet. Detta kan

vara varfor arbetstagarens intresse fick hdgst prioritet i detta fall.

4.3 Arbetsgivarens ratt att faststalla arbetstidens forlaggning

Beslut om arbetstidens forlaggning tillfaller huvudsakligen arbetsgivaren. Det finns dock
begransningar, till exempel gallande dygns- och veckovila i arbetstidslagen (1982:673).
Anstéllningsavtal och kollektivavtal kan paverka arbetstidens langd och forlaggning.t3*
Kollektivavtal kan till exempel innehalla bestammelser om att arbetstagare ska ha rétt till

ledighet i samband med religiésa helgdagar.*®

Helgdagar och ledighet fran arbetet &r i Sverige anpassat efter kristendomen, vilket kan
medfora svarigheter for personer med annan religion. Nar en arbetstagare skriver pa ett
anstallningsavtal ar det ett 16fte om att hen kommer att befinna sig pa arbetet under
arbetsforlagd tid. Det kan dock finnas viss méjlighet att vara ledig pa en religios hogtid.!3®

Europaradet har i sina rekommendationer skrivit att medlemslanderna bor se till att

132 AD 2018 nr 51. Jamfér med AD 2018 nr 19, vilket ar ett liknande fall. Dér ansags det emellertid inte bevisat att
arbetsgivaren stallt krav pa att arbetstagaren skulle hélsa genom att ta i hand med béde méan och kvinnor.

133 se AD 2018 nr 51.

134 Kallstrom och Malmberg, Anstallningsférhallandet Inledning till den individuella arbetsratten s. 226 f, 232.
135 Fahlbeck, Bed och arbeta s. 250.

136 Fahlbeck, Bed och arbeta s. 249.
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religionsfriheten i artikel 9 i Europakonventionen uppfylls bland annat genom att olika
religioners helgdagar ska beaktas.**” Europaradets rekommendationer &r emellertid inte

juridiskt bindande sésom konventionen &r.1%

Fallet X mot Storbritannien fran Europadomstolen handlar om en muslimsk man, en

offentligt anstalld larare, som énskade vara ledig for att narvara pa fredagsbénen i moskeén.

Han tillats inte fa denna ledighet, da det paverkade undervisningen i for stor grad, daremot
erbjéds han en arbetsvecka som endast var fyra och en halv dagar istallet fér fem. Han
tackade nej till detta erbjudande och sade upp sig, vilket han pastod var en provocerad
uppsagning. Arbetstagaren hade ett anstallningsavtal enligt vilket han férsakrade att infinna
sig pa arbetet. Europakommissionen'® ansag inte att mannen visat att han enligt sin religion
behévde narvara pa fredagshonen, darfor konstaterade den att det inte hade skett en krankning
av mannens religionsfrihet enligt artikel 9 i Europakonventionen. Inte heller ansags
diskriminering foreligga enligt artikel 14, eftersom arbetstagaren inte missgynnats i

forhallande till en annan person i jamfarbar stéllning.4°

Hér fick arbetsgivaren en vidstrackt arbetsledningsratt. Det fanns ett tydligt samband mellan
mannens 6nskemal och hans religion, men danda domde domstolen till arbetsgivarens fordel.
Detta kan bero pa att verksamheten skulle ta for stor skada om arbetstagaren skulle vara
franvarande i den utstrackning han dnskade. Med detta resonemang kan konstateras att tredje
mans, elevernas, intresse prioriterades framfor arbetstagarens. Arbetsgivaren fick ratt
eftersom det gynnade tredje man. Enligt Europadomstolen hade mannen i och med sitt
anstallningsavtal en skyldighet att infinna sig pa arbetsplatsen och folja arbetsgivarens
restriktioner, vilket det i denna dom laggs stor vikt vid.

Fallet Stedman mot Storbritannien liknar ovan namnda fall med skillnaderna att arbetstagaren

var privatanstalld samt 6nskade vara ledig pa sondagar pa grund av sin kristna tro.
Arbetstiden enligt anstallningsavtalet var forlagd pd mandagar till fredagar. Avtalet andrades
sedan till att &ven innefatta l6rdag och séndag, vilket arbetstagaren inte accepterade, varpa
hon blev uppsagd. Uppséagningen hade grund i arbetstagarens végran att arbeta pa séndagar.
Denna vagran hanforde sig till hennes kristna tro, vilket gjorde att hon sdg uppsagningen som

en krénkning av religionsfrihet i artikel 9 i Europakonventionen. Europakommissionen

137 Europaradets rekommendation 1396 (1999), ”Religion and democracy”, punkt 13.1 b.
138 Nilsson, Europaradet och dess juridiska arbete, SvJT 1996 s. 557.

139 Europakommissionen var tidigare ett av konventionens 6vervakningsorgan. Se till exempel Ehrenkrona, Europeiska
konventionen om skydd fér de ménskliga réttigheterna och de grundlaggande friheterna En kommentar s. 13 ff. for
beskrivning av 6vervakningssystemet.

140 X v. the United Kingdom, no. 8169/78, 12 mars 1981.
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hanvisade till tidigare praxis och menade att arbetstagaren hade frihet att saga upp sig, varpa
religionsfriheten inte ansags krankt. Europakommissionen menade att uppsagningen berodde
pa arbetsvagran, vilket var ett skal till att diskriminering enligt artikel 14 i

Europakonventionen inte heller ansags foreligga.4

Fahlbeck tar upp kritik mot denna dom. Detta eftersom han menar att 6nskan om att vara
ledig pa den enligt religionen heliga dagen har det samband med religionen som kravs enligt
artikel 9 i Europakonventionen. Att vara ledig pa denna dag &r att utéva sin tro. | just detta
fall var det dessutom sa att anstéllningsavtalet &ndrades. Arbetstagaren hade inte fran bérjan
gétt med pa att arbeta pa séndagar, men sedan kravdes detta av henne andé. *? Har sattes
alltsa arbetsgivarens arbetsledningsratt framfor arbetstagarens religionsfrihet. Tredje mans
intresse berdrs inte i detta mal. | detta fall var arbetstagaren anstélld hos en privat
arbetsgivare. Europakommissionen konstaterade att om det istallet hade varit en offentlig
arbetsgivare hade religionsfriheten i artikel 9 med storre sannolikhet ansetts krénkt eftersom
Europakonventionen framst ger staterna ett ansvar.'*® Detta uttalande &r intressant med tanke
p& bedémningen i X mot Storbritannien'** da det i det fallet handlade om en offentlig
anstallning, i vilken en muslimsk man inte fick ratt att vara ledig for att ga pa fredagshon.
Detta tyder pa att utfallet inte blivit annorlunda beroende pa vilken sektor pa
arbetsmarknaden héndelsen utspelar sig. Det &r dock ett betydligt aldre fall och kanske hade

utfallet blivit annorlunda pa senare tid.

Ett annat fall fran Europadomstolen, Kosteski mot Makedonien, beror ratten till ledighet pa en
religis helgdag.

En man var franvarande fran sitt arbete pa grund av en muslimsk hogtid. Enligt nationell lag

skulle muslimer ha ratt till sddan ledighet. Som fljd av franvaron fick arbetstagaren avdrag

pa lonen. Arbetsgivaren ansdg inte att det var visat att mannen verkligen var muslim, bland

annat eftersom detta var forsta gangen han var franvarande vid en muslimsk hégtid.

Arbetstagaren ansag inte att han behdvde bevisa vilken religios tro han innehade, eftersom

andra personer tidigare inte behovt gora det. Domstolen ansag precis som arbetsgivaren att det

inte var tillrdckligt visat att arbetstagaren faktiskt var muslim, vilket gjorde att den menade att

religionsfriheten i artikel 9 i Europakonventionen inte krankts. Diskriminering ansags inte

heller foreligga i enlighet med artikel 14 i Europakonventionen.4

141 stedman v. the United Kingdom, no. 29107/95, 9 april 1997.

142 Fahlbeck, Bed och arbeta s. 47 f.

143 stedman v. the United Kingdom, no. 29107/95, 9 april 1997.

144 56 gvan. X v. the United Kingdom, no. 8169/78, 12 mars 1981.

145 Kosteski v. the former Yugoslav Republic of Macedonia, no. 55170/00, 13 april 2006.
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| detta fall ar det egentligen inte arbetsledningsratten eller tredje mans intresse som far
foretrdde framfor arbetstagarens religionsfrihet, utan det handlar om att arbetstagaren inte har
visat att han & muslim. Om det hade varit bevisat hade eventuellt arbetstagarens
religionsfrihet begransat arbetsledningsréatten i detta fall, da det fanns nationella lagar som

gav muslimer rétt till ledighet pa hogtider.

5. Analys

Uppsatsen syfte ar att analysera i vilken utstrackning arbetsgivarens arbetsledningsréatt kan
begransas arbetstagarens religionsfrinet. Denna fraga har inget enkelt svar, utan det skiljer sig
at i olika situationer dar omstandigheterna i fallet avgoér om arbetsledningsratten eller
religionsfriheten far foretrade. Manga av rattsfallen belyser att syftet med ett
arbetsledningsbeslut som begransar religionsfriheten &r av stor vikt vad géller tillatligheten av
beslutet. Denna uppsats syftar ocksa till att undersoka skillnader géllande religionsfrihetens
begransningar pa arbetsledningsratten inom privat respektive offentlig sektor. Detta har i viss
man redogjorts for i kapitel tre, men en djupare analys kommer goras i detta kapitel.

5.1 Ett godtagbart syfte ger en mer vidstrackt arbetsledningsratt

Arbetsgivarens rétt att bestimma vilka uppgifter som ska utféras &r omfattande, vilket kan
utlasas av rattsfallen under rubrik 4.1. Detta kan bero pa att arbetsgivaren motiverar sina
beslut med berattigade syften i samtliga av dessa fall. Dessa godtagbara syften baseras ofta pa
tredje mans intressen. Nar arbetsgivaren onskar tillfredsstalla tredje man far den ofta en mer

vidstrackt arbetsledningsratt.

| fallen Pinchon och Sajous mot Frankrike#® och fall tre och fyra i Eweida m.fl. mot
Storbritannien*” begransas arbetstagarnas religionsfrinet. De nationella domstolarna och
Europadomstolen ansag att detta var tillatet eftersom syftet med begransningarna var att

uppratthalla andra individers manskliga rattigheter. Ett annat syfte som ocksa anses vara

146 pinchon and Sajous v. Frankrike, no. 49853/99, 2 oktober 2001.

147 Eweida and Others v. the United Kingdom, nos. 48420/10, 59842/10, 51671/10 and 36516/10, 15 januari 2013, ECHR
2013-1.
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berattigat ar arbetsgivarens 6nskan att erbjuda en god vard for vardsokande. Detta tydliggors i
AD 2017 nr 23 da en arbetssokande barnmorska inte tillats avsta fran medverkan vid abort,
med hanvisning till att arbetsgivaren ville erbjuda en god abortvard. Tredje mans intresse
tillmats stor betydelse i detta fall. Eftersom arbetsgivarens arbetsledningsbeslut &mnade att
tillfredsstélla tredje man blev domslutet till arbetsgivarens fordel. Det ar darfor fel att séga att
arbetsledningsratten ensam gar fore arbetstagarens religionsfrihet, men arbetsledningsratten

tillsammans med tredje mans intresse ges foretrade framfor arbetstagarens religionsfrihet.

Halso- och sakerhetsskal anses ocksa vara ett legitimt syfte vad galler arbetsgivarens réatt att
bestamma arbetstagarnas kladsel pa arbetet. Detta blir tydligt i AD 2017 nr 65 och fall tva i
Eweida m.fl. mot Storbritannien!“®, | dessa fall arbetade arbetstagarna inom varden, dar
sékerhet och hygien var viktigt. Det svenska fallet handlar framst om patientsékerhet, det vill
saga aterigen tredje mans intresse. Malet fran Europadomstolen belyser daremot bade
patienternas sédkerhet samt den anstélldes. Det handlar dock inte om arbetstagarens intresse i
den mening som asyftas i denna uppsats, utan snarare kan det vara arbetsgivarens intresse, da
arbetsgivaren troligen vill undvika arbetsplatsskador. | fall ett i Eweida m.fl. mot
Storbritannien*° tydliggors att arbetsgivarens 6nskan att uppratthalla en enhetlig kladsel pa
arbetet inte ses som ett godtagbart skal till arbetsledningsrattens foretrade framfor
arbetstagarens religionsfrihet. Har tillats alltsa religionsfriheten begransa
arbetsledningsratten, eftersom arbetsgivaren inte har ett berattigat syfte med sitt

arbetsledningsbeslut.

EU-domstolen har konstaterat att arbetsgivarens dnskan att vara religiost neutral mot sina
kunder, kan vara ett berattigat syfte till begransningar i arbetstagarnas religiosa kladsel.
Daremot kan inte kunders 6nskemal om att fa tjanster utforda av individer utan hijab ses som
ett godtagbart syfte.*>° Det beror pé att forbud mot religiosa uttryck inte far existera endast
mot en religion, men om férbudet ar generellt, det vill séga riktat till samtliga religioner &r det
enligt EU-domstolen tillatet. Det &r alltsd en snav gransdragning. Den slutsats som kan dras

148 E\yeida and Others v. the United Kingdom, nos. 48420/10, 59842/10, 51671/10 and 36516/10, 15 januari 2013, ECHR
2013-I.

149 E\weida and Others v. the United Kingdom, nos. 48420/10, 59842/10, 51671/10 and 36516/10, 15 januari 2013, ECHR
2013-1.

150 ¢.188/15, Asma Bougnaoui, Association de défense des droits de I’homme (ADDH) mot Micropole Univers SA och Mal
C-157/15, Samira Achbita, Centrum voor gelijkheid van kansen en voor racismebestrijding mot G4S Secure Solutions NV.

34



ar att arbetsledningsrétten &r vidstrackt om begrénsningar gors for samtliga religioner, men

inte om det som i ovan ndmnda fall endast begréansar muslimska kvinnors religionsutévning.

Andra fall, som visar pa att arbetsgivarens dnskemal om religios neutralitet dr ett godtagbart

151 och

syfte till arbetsledningsbeslut som inskréanker religionsfriheten, ar Dahlab mot Schweiz
Kurtulmus mot Turkiet*>2, Arbetsgivarna far i dessa fall som de 6nskar, eftersom det finns
stdd i nationell lagstiftning for detta. Den nationella lagstiftningen och &ven arbetsgivarens
beslut tillfredsstaller tredje mans intresse. Aterigen far arbetsledningsratten tillsammans med

tredje mans intresse foretrade framfor arbetstagarens religionsfrihet.

Som tidigare namnts vill Trelleborgs kommun, som arbetsgivare, infora ett krav pa att
samtliga anstéllda ska halsa pa bade kvinnor och man genom att ta i hand.*®® Ar detta ett krav
arbetsgivaren kan stalla med stod av arbetsledningsratten? Det beror pa syftet bakom policyn.
Utifran domslutet i AD 2018 nr 514 kan konstateras att ett sédant krav ar forbjudet,
atminstone i avsaknaden av ett beréttigat syfte. Trelleborgs kommun anger som syfte, i SVT:s
artikel,** att det hor till den svenska traditionen och kulturen att individer halsar p& varandra
genom handskakningar. Ett sadant syfte torde inte vara berattigat till denna typ av
begransning i arbetstagarens religionsfrihet. Detta med bakgrund i domskél och domslut i AD
2018 nr 51, eftersom Arbetsdomstolen konstaterar att en vagran att halsa genom
handskakning med personer av motsatt kon omfattas av artikel 9 i Europakonventionen samt
eftersom det i detta fall inte finns ett motsatt intresse med grund i ndgon av
konventionsrattigheterna. Arbetsgivarens intresse &r att iaktta den svenska kulturen, vilket
inte dr en konventionsrattighet och darmed bor arbetstagarens religionsfrihet prioriteras.
Denna typ av religionsutévning hade emellertid troligtvis kunnat begrdnsas om arbetsgivaren
eller tredje man haft ett intresse som varderades hogre an arbetstagarens religionsfrihet. Detta
skulle exempelvis kunna vara om arbetstagaren arbetade som lékare och av religidsa skal
skulle vilja undvika kroppskontakt med personer av motsatt kon. En lakare hade formodligen
inte kunnat undvika kroppskontakt i exempelvis patientundersokningar, eftersom patientens

intresse av god vard hade prioriterats hogre an arbetstagarens religionsfrihet i sadant fall.

151 Dahlab v. Switzerland, no. 42393/98, 15 februari 2001.
152 Kurtulmus v. Turkey, no. 65500/01, 24 januari 2006, ECHR 2006-11.

153 gyt nyheter: ”Trelleborgs kommun vill krdva handhélsning for anstillning”
<https://www.svt.se/nyheter/lokalt/skane/kommun-kraver-handhalsning-for-anstallning>, besokt 2019-11-13.
154 e rubrik 4.2.

155 gyt nyheter: "Trelleborgs kommun vill krdva handhélsning for anstillning”
<https://www.svt.se/nyheter/lokalt/skane/kommun-kraver-handhalsning-for-anstallning>, besékt 2019-11-13.
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Aven Bromélla kommun vill, som arbetsgivare, inféra begransningar i arbetstagarnas
religionsfrihet i form av ett boneforbud pa arbetstid, eftersom det anses som storande for
arbetet.?>® Det ar svarare att analysera tillatligheten av detta forbud an kravet pa att de
anstéllda ska hélsa genom en handskakning, eftersom syftet till detta forbud ar relaterat till
verksamhetens bedrivande. Om arbetet verkligen stors av att anstéllda ber pa arbetstid skulle
ett sddant forbud eventuellt vara nodvandigt och lampligt. Aven kommunen har en skyldighet
att folja Europakonventionen och detta forbud skulle kunna sta i motsattning med vad
konventionen stadgar. Fallet X mot Storbritannien®>” behandlar ocksa ett boneférbud pa
arbetstid. Detta handlade dock om att lamna arbetsplatsen for att besoka moskén. | det fallet
stordes arbetet for mycket av arbetstagarens bon, vilket gjorde att arbetsledningsratten
prioriterades framfor arbetstagarens religionsfrihet. Utfallet i det malet tyder pa att Bromolla
kommun skulle tillatas ha ett boneforbud om det finns ett berattigat syfte, till exempel om
verksamheten ar organiserad sa att den inte gar att bedriva utan forbudet. Samtidigt skulle det
kunna vara indirekt diskriminering om det sarskilt missgynnar exempelvis muslimer, som har
mer fasta tider de enligt religionen ska be pa och om arbetsgivaren inte kan motivera den

indirekta diskrimineringen med ett beréttigat syfte.

Arbetsgivaren har en vidstrackt arbetsledningsratt vad géller arbetstidens forlaggning, vilket
tydliggors i bade X mot Storbritannien®® och i Stedman mot Storbritannien®®®. I bada dessa
fall onskade arbetstagarna vara lediga pa grund av religiosa forpliktelser, vilket inte godtogs
som en begréansning av arbetsledningsratten. 1 X mot Storbritannien fanns det som ovan
namnts ett legitimt syfte fran arbetsgivaren i och med att tredje man, eleverna, hade ett
intresse i att fa undervisning, vilket de inte annars kunde fa. | Stedman mot Storbritannien
handlade det daremot egentligen inte s& mycket om sjalva syftet, utan mer om att
arbetsgivaren faktiskt har ratt att besluta vilka dagar som arbetet ska utféras. Detta &ven om
det innebar en &ndring av arbetsvillkoren samt en inskréankning i arbetstagarens
religionsfrihet. | Sverige ar det dock tveksamt om sadana omfattande andringar av

anstallningsavtalet skulle vara tillatna, eftersom det troligen skulle ses som en uppsagning,

156 se till exempel Svt nyheter: “DO granskar bonefdrbud i Bromélla” <https://www.svt.se/nyheter/lokalt/skane/do-inleder-
tillsyn-efter-boneforbud-1>, bestkt 2019-11-13.

157 X v. the United Kingdom, no. 8169/78, 12 mars 1981.

158 X v. the United Kingdom, no. 8169/78, 12 mars 1981.

159 stedman v. the United Kingdom, no. 29107/95, 9 april 1997.
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161 visar dock pé att

vilken skulle krava saklig grund.*® Fallet Kosteski mot Makedonien
religionsfriheten kan begransa arbetsledningsratten dven om sa inte ar fallet i detta mal.
Nationella lagar skulle i Makedonien ge muslimer ritt till ledighet pa religiosa helgdagar. Nar

sadan rattslig reglering finns bor religionsfriheten ges foretrade framfor arbetsledningsratten.

De fall som har analyserats ovan ar hamtade fran olika domstolar med olika rattskallor som
grund. Som tidigare namnts, ska den svenska réattstillamparen forhalla sig till
Europakonventionen, EU-rétten och svensk nationell lagstiftning nér det kommer till
religionsfrihet och diskriminering.'%? Med bakgrund i detta blir det tydligt att alla dessa
rattsfall har relevans for réttstillampningen i Sverige samt ger vagledning for vad som géller

nar arbetsledningen och religionsfriheten star mot varandra i Sverige.

Med detta sagt kan konstateras att religionsfriheten kan begransa arbetsledningsratten, men
oftast ger arbetsledningsratten mojlighet att begransa religionsfriheten. Det beror pa om det
finns ett beréattigat syfte med arbetsgivarens arbetsledningsbeslut som inskranker
religionsfriheten. Ett godtagbart syfte ger en mer vidstrackt arbetsledningsratt.

5.2 Ar det nadgon skillnad mellan privat och offentlig sektor?

| uppsatsens tredje kapitel behandlas hur de olika rattskallorna tillampas inom de olika
sektorerna pa arbetsmarknaden. Europakonventionens och regeringsformens tillamplighet
skiljer sig at inom de olika sektorerna. | denna uppsats tas emellertid inga rattsfall som beror
regeringsformen upp, men daremot ett antal rattsfall angdende Europakonventionen. Dessa &r
alla riktade mot staten, eftersom det endast gar att vacka talan mot staten i

Europadomstolen,'%® men flera av dessa fall beror privat sektor.

For att analysera och dra slutsatser av det som skrevs i kapitel tre, bor upprepas att det ar
tydligt att i Europadomstolen ar Europakonventionen endast tillamplig mot staten. Ddrmed

torde konventionen &ven vara tillamplig mot offentliga arbetsgivare. | fallen ett och fyra i

160575 lag (1982:80) om anstéllningsskydd.

161 K osteski v. the former Yugoslav Republic of Macedonia, no. 55170/00, 13 april 2006.
162 ge kapitel 3.

163 ge kapitel 3.1.2.
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Eweida m.fl. mot Storbritannien!®* samt Stedman mot Storbritannien®® tydliggors
konventionens tillamplighet, da dessa handlar om arbetstagare inom privat sektor, men det ar
anda staten som gors ansvarig for eventuella konventionsbrott. | nationell rétt kan daremot
konventionen tillampas och aberopas enskilda emellan om konventionsstaten tillerkéant
Europakonventionen och i dessa fall speciellt artikel 9 Drittwirkung. Fall nummer ett i
Eweida m.fl. mot Storbritannien®® har i nationell domstol &ven inneburit ett atal grundat pa

artikel 9 1 Europakonventionen mot den privata arbetsgivaren.

Tidigare i uppsatsen har diskuterats huruvida artikel 9 tillmats Drittwirkung i Sverige och
slutsatsen blev att artikeln troligtvis anses ha horisontell effekt.'®” Fragan &r emellertid om
denna horisontella effekt endast skulle innebéra att konventionen skulle vara tillamplig
enskilda emellan eller om enskilda skulle kunna dberopa den mot andra enskilda, sasom
exempelvis mot privata arbetsgivare, i svenska domstolar. Den ar férmodligen tillamplig
enskilda emellan med tanke pa bland annat uttalanden Arbetsdomstolen gjort i AD 2018 nr
51.168 Detta kan bero pd att svenska rattsregler ska tolkas konventionskonformt, vilket kan
gora att konventionen tillampas dven pa horisontella forhallanden. Det ar daremot mer
tveksamt om enskilda kan aberopa artikel 9 mot privata arbetsgivare, da det inte uppkommit

nagot sadant fall i svenska Arbetsdomstolen.

Det kan finnas en stor skillnad vad som galler inom privat respektive offentlig sektor om
konventionen endast ar direkt tillamplig inom offentlig sektor pa arbetsmarknaden. Om
Arbetsdomstolen daremot i ett framtida fall skulle tillata att konventionens artikel 9 dberopas
mot en privat arbetsgivare, skulle skillnaden géllande tillampligheten i Sverige mellan de
olika sektorerna inte vara betydande. Europakonventionen har emellertid varit svensk lag
sedan 1995 och annu har artikel 9 inte &beropats inom privat sektor, vilket kan tala emot att
artikeln skulle vara majlig att aberopa mot en privat arbetsgivare. Artikel 9 har daremot
dberopats mot offentliga arbetsgivare,*%®vilket indikerar att det finns en skillnad géallande den
direkta tillampningen av artikel 9 mellan de olika sektorerna. Det finns dock andra artiklar i

164 Eveida and Others v. the United Kingdom, nos. 48420/10, 59842/10, 51671/10 and 36516/10, 15 januari 2013, ECHR
2013-I.

165 stedman v. the United Kingdom, no. 29107/95, 9 april 1997.

166 Eweida and Others v. the United Kingdom, nos. 48420/10, 59842/10, 51671/10 and 36516/10, 15 januari 2013, ECHR
2013-1.

167 e kapitel 3.1.

168 go kapitel 3.1 och 4.2.

169 5e AD 2017 nr 23.
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Europakonventionen som har aberopats inom privat sektor i Arbetsdomstolen, vilket talar for
att aven artikel 9 skulle kunna aberopas mot en privat arbetsgivare i framtiden. Min
uppfattning ar trots allt att artikel 9 bor kunna aberopas inom privat sektor. Detta med
bakgrund av analysen ovan samt argumenten som tagits upp i kapitel 3.1 géllande artikelns

Drittwirkung.

Det ar staten som ansvarar for efterlevnaden av Europakonventionen, déribland sékerstalla att
allas religionsfrihet uppratthalls.!’® Som tidigare namnts skiljer inte Europadomstolen pa nar
staten agerar som det allmanna eller nar den agerar som arbetsgivare.'’* Detta tyder pa att
staten som arbetsgivare, den offentliga arbetsgivaren, ska tillgodose alla individers ménskliga
rattigheter precis sa som staten som det allmanna ska. Det finns dock inte nagon réttspraxis
frn Sverige angéende vad som géller i dessa situationer. | fallen Dahlab mot Schweiz!’? och
Kurtulmus mot Turkiet!” tydliggérs dock att ovan namnda synsétt kan stimma, atminstone
om det finns nationell lagstiftning som stdd. Privata arbetsgivare har inte blivit tilldelade
detta ansvar pa samma sétt, vilket kan utlasas utifran domslutet i exempelvis fall ett i Eweida
m.fl. mot Storbritannien,*’* da religionsfriheten fick foretrade framfor arbetsledningsratten i
detta fall.

Enskilda kan rikta klagomal mot staten i Europadomstolen om de anser att exempelvis den
negativa religionsfrihet krankts.1” Det kan dé tankas att tredje man kan géra detta mot staten
om det &r staten som &r arbetsgivare.'’® Detta till exempel om tredje man anser sig utsatt for
religios manifestation ifall offentligt anstallda till exempel bar sléja.t’” Ar det daremot en
privat arbetsgivare kan inte klagomalet riktas direkt mot denna. Detta tydliggor att privata
arbetsgivare inte har samma skyldigheter som offentliga vad galler atlydnaden av

konventionen.

170 se kapitel 3.1.

171 se kapitel 3.1. Se dven the Swedish Engine Drivers' Union v. Sweden, no. 5614/72, 6 februari 1976, Series A no. 20,
punkt 37 och Schmidt and Dahlstrom v. Sweden, no. 5589/72, 6 februari 1976, Series A no. 20, punkt 33.

172 pahlab v. Switzerland, no. 42393/98, 15 februari 2001.

173 Kurtulmus v. Turkey, no. 65500/01, 24 januari 2006, ECHR 2006-I1.

174 Eweida and Others v. the United Kingdom, nos. 48420/10, 59842/10, 51671/10 and 36516/10, 15 januari 2013, ECHR
2013-1.

175 e kapitel 3.1.
176 Eftersom Europadomstolen inte skiljer pa staten som det allmanna eller staten som arbetsgivare.

177 3amfor med Dahlab v. Switzerland, no. 42393/98, 15 februari 2001 och Kurtulmus v. Turkey, no. 65500/01, 24 januari
2006, ECHR 2006-II.
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Det finns inga rattsfall fran svenska Arbetsdomstolen dar Europakonventionens artikel 9 har
aberopats vid tvister inom privat sektor, daremot finns det fall fran offentlig sektor. Denna
uppsats har genom analysen av rattsfall visat, att det i Sverige framst &r diskrimineringslagen
som anvands for att komma tillratta med inskrankningar i religionsfriheten och denna lag har
samma tillamplighet inom de bada sektorerna. Som tidigare namnts ska diskrimineringslagen

178

bedémas konventionskonformt enligt Arbetsdomstolen,’® varpa det ar av intresse att

analysera hur Arbetsdomstolen gér beddmningarna inom de olika sektorerna.

Diskrimineringslagen aberopades i AD 2017 nr 23 och AD 2017 nr 65.17° Dessa fall beror
offentlig sektor inom varden i Sverige. | dessa fall tillerkandes arbetsgivarna en vidstrackt
arbetsledningsratt i form av att de av domstolen tillats forbjuda vissa religiésa manifestationer
i arbetslivet. Som ndmnt ovan har offentliga arbetsgivare ett stérre ansvar for att den
konventionsgrundade religionsfriheten efterlevs. Detta kan dven galla tredje mans réttigheter.
| dessa fall fick de offentliga arbetsgivarna ratt i att begransa arbetstagarnas religionsfrihet, pa
grund av att de motiverade begransningen med godtagbara syften i form av att ta hansyn till
tredje mans intressen. Troligtvis hade det inte haft nagon betydelse om ett liknande fall
utspelat sig inom privat sektor, da diskrimineringslagen ska vara tillamplig i samma

utstrackning inom de bada sektorerna.

AD 2018 nr 51 handlar om privat sektor och handskakningar. Detta kan jamfoéras med
Trelleborgs kommuns krav pa handskakningar, vilket ar offentlig sektor. Syftena bakom
kraven &r inte desamma i bada fallen, men det gar att jamféra dessa fall i viss man anda.
Baserat pa domslutet i AD 2018 nr 51 borde inte kravet pa handskakning vara tillatet i
Trelleborgs kommun heller. Sarskilt inte med tanke pa slutsaterna ovan, att offentliga
arbetsgivare i storre utstrackning ska tillgodose efterlevnaden av den konventionsgrundade
religionsfriheten. Arbetsdomstolen har i AD 2018 nr 51 konstaterat att den svenska
traditionen att halsa med handskakning inte grundar sig i nagon religion. Darfor borde
arbetstagare med en religion som forbjuder handskakningar kunna énska att avsta fran att
gora detta. Denna 6nskan bor ga fore arbetsgivarens och tredje mans intresse i dessa fall.
Detta torde vara fallet dven i Europadomstolen, eftersom det inte finns ett motstaende intresse

som vager lika tungt som den enskildes religionsfrihet samt eftersom Arbetsdomstolen har

178 ge kapitel 3.3.
1791 AD 2017 nr 23 aberopas inte bara diskrimineringslagen utan dven Europakonventionen.
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klargjort att sadan vilja att inte halsa genom en handskakning omfattas av artikel 9 i
Europakonventionen. Utifran AD 2018 nr 51 och situationen i Trelleborgs kommun &r det
emellertid svart att gora en korrekt analys av vad som galler inom de olika sektorerna. Detta
framst eftersom situationen i Trelleborgs kommun inte &r ett rattsfall, det vill sdga det har inte

beddmts av domstol.

Analysen ovan samt redogorelsen i kapitel tre resulterar i slutsatsen att det finns skillnader
inom privat respektive offentlig sektor vad géller Europakonventionen. Offentliga
arbetsgivare ar bundna av Europakonventionen och har déarmed ett stérre ansvar att se till
efterlevnaden av den. Dessutom ar konventionen direkt tillamplig inom offentlig sektor,
vilket den eventuellt inte r inom privat sektor, atminstone inte i Europadomstolen. De
svenska fallen som tas upp i denna uppsats behandlar inte liknande delar av religionsfriheten
pa samma satt som de Europarattsliga fallen, darfor ar de inte jamforbara pa samma sétt som
de Europarittsliga. De flesta av de svenska fallen tar utgangspunkt i diskrimineringslagen
istallet for Europakonventionen, vilket gor att det inte bor vara nagon skillnad mellan
sektorerna i dessa fall.

Slutligen kan konstateras att Europadomstolen och Arbetsdomstolen har bedémt liknande fall
relativt lika. Detta kan bero pa att Europakonventionen dr svensk lag och att den svenska
rattstillamparen ska bedoma svenska fall konventionskonformt. Bade i Europadomstolen och
i Arbetsdomstolen har offentliga arbetsgivare givits ett stérre ansvar att respektera och
forhalla sig till olika personers religionsfrihet samt andra konventionsrattigheter &n vad
privata arbetsgivare har. Det kan konstateras att fallen fran Europadomstolen &r av intresse
for den svenska rattstillamparen, for att denna ska kunna beddma svenska fall
konventionskonformt. Slutligen bor ocksa paminnas om att Europakonventionen inte har
aberopats i nagot fall inom privat sektor i Arbetsdomstolen, vilket gor det svart att uttala sig
om de exakta skillnaderna mellan privat och offentlig sektor i Sverige.

6. Slutsatser

Utifran det som tagits upp i denna uppsats, bland annat i den praxis som belysts, kan utlasas
att arbetsgivaren i de flesta fall har en vidstrackt arbetsledningsrétt, trots att denna kan
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begréansa arbetstagarnas religionsfrihet. | en dvervagande del av fallen har alltsa

arbetsledningsratten foretrade framfor religionsfriheten.

Vidare kan konstateras att denna vidstrackta arbetsledningsratt kan bero pa att arbetsgivaren
motiverar sina beslut med godtagbara skél. Dessa gor att domstolarna kan ge
arbetsledningsrétten foretrade framfor arbetstagarens religionsfrihet eller ratt att inte bli
diskriminerad. Denna uppsats har gett insikt om att syftet bakom ett arbetsledningsbeslut som
inskrénker religionsfriheten &r av allra storsta vikt. Av Europadomstolens praxis kan utlésas
att tredje mans intressen, till exempel i form av god vard samt intresse av att fa sina
manskliga rattigheter sakerstallda, har en stor paverkan pa arbetsledningsrattens rackvidd.
Arbetsgivaren tillats oftast gora inskrankningar i religionsfriheten om dessa motiveras av
tredje mans behov. Samtidigt maste ocksa arbetsgivaren, framst den offentliga, se till sa att
andra personers manskliga rattigheter uppratthalls, vilket gor att den har ett mer vidstrackt
ansvar enligt konventionen. Arbetstagarens religionsfrihet kan begransa arbetsledningsratten
om arbetsgivaren inte har ett beréttigat syfte till ett arbetsledningsbeslut, som leder till en
inskrankning i arbetstagarens religionsfrihet.

Det har i denna uppsats konstaterats att tillampligheten av artikel 9 i Europakonventionen
skiljer sig at vad galler privat respektive offentlig sektor i Europadomstolen. Min uppfattning
ar emellertid att denna skillnad troligtvis inte existerar i Sverige, men hur det verkligen ser ut
aterstar att se nar ett sddant fall prévas av svensk domstol. En skillnad mellan sektorerna &r
att staten och darmed offentliga arbetsgivare kan ha ett storre ansvar att sékerstélla
Europakonventionens efterlevnad jamfort med privata arbetsgivare. Privata arbetsgivare har
inte heller samma skyldighet enligt Europakonventionen att agera neutralt vad galler religios
inriktning. Vidare har inte privata arbetsgivare samma ansvar som offentliga arbetsgivare vad
géller sékerstallandet av att alla individers religionsfrihet lamnas okrénkt.*8 Detta ar dock
inte nagot som fastslagits, av varken Europadomstolen eller Arbetsdomstolen, utan detta

utldses indirekt av praxis och konventionens lydelse.

Denna uppsats har visat att fall som utspelar sig inom olika sektorer pa arbetsmarknaden ofta

bed6éms lika i inhemsk domstol, '8! da det kan finnas andra lagar som sékerstaller

180 5o kapitel 3.1. Se &ven Fahlbeck, Bed och arbeta s. 260 ff. for ett liknande resonemang.
181 e il exempel 4.1 om Eweida m.fl. mot Storbritannien.
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Europakonventionens efterlevnad. Som namnts tidigare ar det till Sverige framst
diskrimineringslagen som anvands for att komma at krankningar av religionsfriheten.
Anledningen till detta &r formodligen statens ansvar att sékerstéalla konventionens efterlevnad,
vilket de gér genom nationella lagar som &r tillampliga bade mellan staten och enskilda samt
enskilda emellan. I praktiken blir alltsa skillnaden mellan sektorerna liten i Sverige, eftersom
Europakonventionen séllan aberopas i dessa fall. Pa grund av att tillampligheten inom de
olika sektorerna &r olika enligt Europakonventionen och diskrimineringslagen ar det viktigt
att skilja pa vilken rattskalla som star till grund for talan. Detta speciellt nu nar en analys av

skillnaderna pa sektorerna skett.

Slutligen kan konstateras att religionsfriheten i vissa fall kan begransa arbetsledningen. Detta
framst om arbetsgivaren inte motiverar religionsfrihetsinskrankningen med godtagbara skal.
Nar olika personers rattigheter star i motsattning ar det viktigt att arbetsgivaren, framst den
offentliga, tar hansyn till samtliga individers rattigheter, vilket bade kan vara en fordel eller
en nackdel for arbetsgivaren beroende pa vad den vill uppna. Arbetsledningen ar vidstrackt i
Sverige och detta visar praxis upprepade ganger. Det ar ovanligt med fall fran domstolarna
dar religionsfriheten faktiskt ges foretrade framfor ett arbetsledningsbeslut. Avslutningsvis
ska tillaggas att skillnaden gallande religionsfrihetens begrénsningar av arbetsledningsratten
skiljer sig mellan privat och offentlig sektor i Europaréttslig mening. | svenska rattsfall &r
denna skillnad daremot relativt liten, da det oftast ar diskrimineringslagen som aberopas i

Sverige.
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Abstract

The employer has the right to operate the business in every situation where there are no legal
rules saying something else. Consequently, there are limitations of this managerial
prerogative. The purpose of this essay is to analyse if the freedom of religion is such a
limitation and if there is a difference between public and private sector. The essay explains
the managerial prerogative, the employee’s freedom of religion and the legal regulations
regarding discrimination. Limitations on the managerial prerogative, set up by the freedom of
religion, will be described. This will be done by describing and analysing case law from the
European Court of Human Rights, the European Court of Justice and the Swedish Labour
Court. The case law which is described in the essay is mainly about the employer’s right to
determine which work tasks that should be performed, the employer's right to establish how
the employees should look like and act at work and the employer’s right to decide when the
work should be performed. One conclusion this essay has resulted in is that the freedom of
religion can in some cases constitute a limitation in the managerial prerogative. However,
case law shows that the managerial prerogative often is valued higher than the employee’s
freedom of religion, when the employer has an acceptable purpose with the operation
decision. Another conclusion that can be made is that the legal sources might have different

applicability in the different sectors of the labour market.

Keywords: managerial prerogative, freedom of religion, the European convention,

discrimination based on religion.
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