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Sammanfattning

Uppsatsen syftar till att undersdka hur stor mojlighet arbetsgivare pd Sveriges arbetsplatser
har att styra Over sina anstilldas utseenden i form av att uppstilla utseendekrav samt
kladkoder. Arbetsledningsritten dr langtgaende i Sverige och ger arbetsgivare rétt att leda och
fordela arbetet i sin verksamhet som det behagar dem. Aven om arbetsledningsritten dr
genomgripande &dr den inte obegrdnsad. Det finns begridnsningar i1 form av
diskrimineringslagstiftning, behoriga myndigheters foreskrifter och regeringsformen som
inskrinker arbetsgivarens mojlighet att bestimma obehindrat ver de anstilldas utseenden.
En arbetsgivare far inte bryta mot ndgon diskrimineringsgrund genom uppstillande av sin
policy. Exempelvis ska inte en man och en kvinna behova forhélla sig till olika regler som
arbetsgivaren uppstéller, finns det regler som skiljer konen at strider det mot
diskrimineringsgrunden kon. I ménga verksamheter finns det regler och lagar géllande hur de
anstéllda maste kli sig ur ett hygien- och/eller sékerhetsperspektiv som en arbetsgivare inte
far avvika fran. Detta inskrianker ytterligare arbetsgivarens mojligheter att bestimma 6ver hur
de anstdllda ska kld sig. Slutligen finns det dven begrinsningar i regeringsformen som anger
att alla invénare har en religionsfrihet samt en yttrandefrihet som ska lamnas okrénkt. Genom
réttspraxis har vi dock kommit fram till att dessa réttigheter kan begrinsas om arbetsgivarens

mal med inskrdankningen anses vara tillrdckligt motiverad och har ett beréttigat syfte.

Nyckelord: diskriminering, arbetsledningsritt, klidpolicy, utseendekrav, huvudduk, religidsa

symboler, neutralitetspolicy



1. Inledning

1.1 Bakgrund

Kladpolicy ar ndgot som ménga foretag har, antingen uttryckligen i sina personalhandbdcker
eller som en del av den tysta kunskapen pé foretaget som forvintas anammas av arbetstagare.
Arbetsgivares anledningar till regleringar av de anstdlldas kldder &r varierande. Det kan
handla om att arbetsgivare vill framstilla sitt foretag pa ett visst sdtt utdt, exempelvis
uppritthélla en image. En annan anledning skulle kunna vara att det finns en funktion bakom
de specifika kldderna, exempelvis sdkerhets- eller hygienaspekter. Manga foretag har
uniformer som outtalat riktar sig till ett specifikt kon, exempelvis att de anstillda fir vilja
mellan kjol, byxor och klidnning. Dessa regleringar kan bli problematiska, speciellt om
arbetsgivaren uttryckligen sédger att kjol dr for kvinnor och byxor dr avsedda for mén. I dessa
sammanhang gors skillnad mellan kénen och det kan komma att bli en frdga om
diskriminering eftersom kon dr en del av diskrimineringsgrunderna. I Sverige har vi en
diskrimineringslagstiftning (DL) som behandlar sju grunder: kon, konsdverskridande identitet
eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning,
sexuell laggning och alder. Diskrimineringslagens syfte dr att motverka diskriminering och

frdmja allas lika mojligheter och rittigheter oavsett ndimnd diskrimineringsgrund.’

Foretaget Norwegian ér ett flygbolag som enligt ett pressmeddelande ar 2022 hade 6ver 4000
anstédllda. Vid varje nyanstéllning ger Norwegian ut en personalhandbok som strikt reglerar
hur de anstéllda far se ut samt vilka uniformer som flygbolaget kraver att de anstéllda har pa
sig. Bland det som regleras av foretaget ingar frisyrer, smink, synliga tatueringar, smycken
samt uniform. Norwegian gor tydliga skillnader pa hur mén i forhallande till kvinnor fér lov
att se ut. Ett krav som foretaget stiller ar att kvinnor ska bira klackskor och att mén inte fér
ha en sula som dr under 2 centimeter. Norwegians kommunikationschef Charlotte Holmbergh
Jacobsson, sdger till SVT Nyheter i en intervju att det stimmer att de har olika uniformsregler
for mén och kvinnor. Det forsvaras med att hon séger att det dr vanligt bland flygbolag och att
inga klagomal har uppkommit internt. P4 flygbolaget SAS rekommenderas dven de anstillda

att anvdnda klackskor av ergonomiska skél enligt kommunikationschefen, Freja Annamatz pa

"1 kap. 1 § Diskrimineringslag (SFS 2008:567).



SVT Nyheter.? Detta sitt att kontrollera personalens utseende tycker vi ér en orimlig atgérd

som skulle kunna vara ett overtramp vilket strider mot diskrimineringslagen.

I Sverige har arbetsgivare en genomgripande arbetsledningsritt som ger arbetsgivare
mojlighet att fritt leda och fordela arbetet.’> Trots detta finns det inskrinkningar pa
arbetsledningsritten genom exempelvis diskrimineringslagen som kan begrinsa arbetsgivare
pa olika sétt. En uppmirksammad hidndelse under sommaren 2022 som fick oss att forsta hur
omfattande arbetsledningsritten dr, var Skanetrafikens klddpolicy om hur arbetstagare far kla
sig pa arbetsplatsen. P4 hemsidan kan det utldsas att det som godkdnns som klddsel nedtill dr
byxor samt kjol. Det stdr uttryckligen att shorts inte &r tillatet och detta ledde till protester
bland de anstéllda av manligt kon.* Detta véckte ett stort intresse hos oss och en vilja att
undersdka vilka ramar och mojligheter arbetsgivare har att stilla krav pa arbetstagarens
utseende samt kldder pa arbetsplatsen. Har Skénetrafiken rétten pa sin sida nér de forbjuder

anviandandet av shorts?

1.2 Syfte och Fragestallning

Syftet med denna uppsatsen dr att utreda och analysera vilka krav en arbetsgivare kan stélla
pa en arbetstagare gillande klddsel, utseende och om det for goras skillnad pd kon 1 kraven.
Syftet kommer dven tydliggora i vilken man arbetsgivare kan kontrollera arbetstagarnas
klddsel utan att komma 1 konflikt med religionsfriheten samt diskrimineringslagstiftningen.
For att kunna gora detta méste vi klargora 1 vilken utstrdckning arbetsgivare har befogenhet
att besluta om utseendekrav eller klddkoder for sina anstillda och vilka begrinsningar som
aterfinns i de etablerade rattskdllorna. Vi kommer &ven att behdva utreda hur regleringarna
och begrinsningarna ser ut utifrdn ett mangfaldsperspektiv. For att gora detta kommer vi
behova analysera om det dr mojligt for en arbetsgivare att ha en konsuppdelad kldadpolicy och
om arbetsgivare kan gora begransningar i form av religids klddsel. Detta har resulterat i

foljande fragestdllningar som vi vill besvara:

> Vilka rdttsliga begrdinsningar har arbetsgivaren att beakta vid utformning av

klddpolicy och utseendekrav?

2 Lonnroth Alexandra. SVT. Kwnnlzga anstallda pd Norwegian lvzngas ha smink — eﬁer nya bestimmelser. 2019.

3 Gabmus Goransson Hékan och Garpe, Bengt. Arbetsrdtten - En mlroduktzon 7:e upplagan, Stockholm Wolters Kluwer
Sverige AB, 2016. s.37.
4 Skanetraﬁken Umform och accessoarer.



https://skanetrafiken.varumarkesmanual.se/sv/fordon-och-trafik/uniform-och-accessoarer
https://www.svt.se/nyheter/utrikes/kvinnligt-anstallda-pa-norwegian-tvingas-ha-smink-efter-nya-bestammelser

> Hur kan sadana begrdinsningar tolkas utifrdn ett mangfaldsperspektiv?

1.3 Avgransningar

Utseendekrav ar ett centralt begrepp 1 uppsatsen som vi behandlar aterkommande. Vad som
innefattas i utseendekrav édr bland annat kldder, frisyrer, harfarg, ldngd, storlek, tatueringar,
piercingar, smink samt klddpolicy som bestdms av arbetsgivare. Med andra ord, alla krav som
kan stidllas pd en anstillds yttre. Urvalet av réttspraxis begrdnsas till de fall som ror
religionsfrihet samt diskriminering pa grund av kon eller religion. Foljaktligen kommer inte
andra diskrimineringsgrunder tas i beaktning eller analyseras djupare. Vi berdr minga
rittsfall som handlar om religids klddsel. I storsta mén berdr rittspraxisen ritten att fi béra
huvudduk pa arbetsplatser samt inom skolverksamhet. Genomgéaende i uppsatsen kommer
begreppet huvudduk att anvéndas for att beskriva all sorts religids klddsel som anvénds for att

tacka har samt 1 vissa fall ansikte, exempelvis sldja, burka och nigab.

Vi kommer att avgrinsa oss frén att ta upp offentliga yrken som stéller krav pa uniformer, sa
kallade uniformsyrken, exempelvis rdddningstjénst, forsvarsmakt, polis, tullverk samt
kustbevakning. Det finns andra arbeten som har har en tydlig klddkod som ocksé innefattar
att de anstillda har “uniform” pd sig, exempelvis inom flygbranschen samt sjukvéarden och

dessa yrken kommer att behandlas 1 uppsatsen.

Material frén Europeiska unionen (EU) har manga bestdndsdelar och vi 4r medvetna om att
detta omrdde ar vildigt stort och didrav har vi begransat oss till det material som &r mest
visentligt inom omrddet. Vi anvinder oss av praxis frdn Europeiska unionens domstol
(EU-domstolen) och Europadomstolen. Vi har anvént oss av de EU-direktiv samt de delar av
Europaradets konvention om maénskliga rittigheter (EKMR) som &r av relevans utifran
fragestéllningarna i uppsatsen. Vi kommer vidare inte behandla Forenta nationernas (FN)
organ som exempelvis International Labour Organisation (ILO). Aven om det finns relevanta
konventioner, exempelvis konvention nummer 11 1 ILO, har vi bedomt att det inte kommer

att forandra utfallet 1 var uppsats.

1.4 Metod och material

For att besvara réttsfrigorna kommer den traditionella rittsdogmatiska metoden anvindas 1

uppsatsen, en tolkning och rationalisering av gillande ratt. Vi kommer att forklara hur vissa



réttsregler ska eller kan uppfattas i ett visst ssmmanhang.® Dérefter kommer vi att papeka var
lagstiftningen &r diffus eller var den till och med enligt oss brister. Vi kommer dven att
papeka vilka ytterligare regleringar som Onskas av oss for att fa en djupare forstielse kring
rattsldget. Detta innebdr att vi dven kommer att fi en tydligare uppfattning om nér en
arbetsgivare faktiskt gor Overtramp pa lagstiftning eller nédr arbetsgivare agerar inom
arbetsledningsritten. En noggrann undersokning och analysering av de traditionella
rittskdllorna kommer att hanteras genom nationell lagstiftning, EU-rdtt, Europaritt i form av
EKMR, forarbeten, doktrin, sedvédnja samt internationell och nationell réttspraxis. Genom
denna bearbetning av rittskdllorna i uppsatsen kommer det att ge ldsaren en heltickande
illustration av rittsliget samt av de rittsfragor som uppsatsen dmnar att besvara.’
Réttskéllorna kommer inte att tolkas och analyseras enskilt eftersom den sammantagna

helheten behdvs for att utreda rittsliget.’

Uppsatsen kommer att behandla internationell ritt dd lagstiftningen och rittskéllorna har en
stor betydelse for hur domstolen i Sverige behandlar fragan. De forhandsavgéranden fran
EU-domstolen som kommer att behandlas ar rittsfall som behandlar fragor gidllande om det
ar tillatet eller inte att biara huvudduk pa arbetsplatsen samt ett diskrimineringsfall. Det ar
relevant att se hur det ar tdnkt att domstolarna ska tolka specifika bestimmelser eftersom det
ar av storsta vikt for Sveriges bedomningar i liknande fall. Ett férhandsavgorande betyder att
EU-domstolen svarar péd tolkningsfragor som nationella domstolar dr osékra pa, detta ger

ytterligare viigledning for oss att kunna besvara uppsatsens rittsfragor®.

Véra fragestillningar stéller krav pa att vi maste behandla internationell ritt, dels for att
Sverige dr bunden av EKMR, men ocksa for att uppsatsens dmne inte kan forstas fullt ut om
inte EKMR beaktas. Genom EKMR och Europadomstolens rittspraxis kan vi forstd de
negativa fri- och rittigheterna som végleder oss till att utreda 1 vilken utstrackning individer
kan begrénsas i sin religion eller slippa utséttas for religiosa patryckningar’. Inom nationell
ratt kommer forarbeten samt lagstiftning att anvéndas for att skapa tydliga ramar for att forsta

hur langt arbetsledningsritten stricker sig. Vad géller utseendekrav utifran det religidsa

’ Nédv, Maria & Zamboni, Mauro. Juridisk metodlira, 2:a upplagan. Lund: Studentlitteratur, 2018, s. 26.

¢ Sandgren, Claes. Rdttsvetenskap for uppsatsforfattare: imne, material, metod och argumentation, 2:a upplagan.
Stockholm: Norstedts Juridik, 2007. s. 66.

" Melander, Jan. Tolkning och tillimpning, 2:a upplagan. Uppsala: Iustus Férlag, 2003. s. 46-50.

8 Hettne, Jorgen och Otken, Eriksson, Ida. EU-rittslig metod, 2:a upplagan. Stockholm: Norstedts juridik, 2011. s. 285.

? Nidv, Maria & Zamboni, Mauro. Juridisk metodlira, 2:a upplagan. Lund: Studentlitteratur, 2018, s. 101. Se dven:
Europadomstolens avgérande Dahlab mot Schweiz (42393/98) samt Europadomstolens avgorande Leyla Sahin mot Turkiet
(44774/98).



perspektivet kommer EKMR, diskrimineringslagen samt regeringsformen (RF) att anvindas
som de primira rattskdllorna. Vi kommer dven att anvinda oss av EU-stadgan for att forklara
den icke-diskriminerande norm som finns i svensk lagstiftning samt arbetsgivarens
ndringsfrihet. Sverige har ratificerat EU-stadgan och dr dirmed bundna att forhélla sig till

den'®,

Doktrin kommer tillféra en bredare bild av réttsldget eftersom vi vill f4 en djupare inblick i
experters tankar och d&sikter pa omradet. Doktrin blir ett komplement till de andra
rittskillorna.!" For att fordjupa vara kunskaper om gillande riitt kring véra frigestillningar
ger den rittsdogmatiska metoden oss mdjlighet att &ven behandla vetenskapliga artiklar samt
annan relevant doktrin for att komma fram till svar pa uppsatsen fragestillningar.'* Eftersom
materialet pa detta omrade ar bristfalligt har doktrin hjélpt oss att fa en djupare forstaelse som
mojliggdér svar pé uppsatsens fragestillningar. Urvalet av réttspraxis har behandlats utifran
tongivande doktrin pd omradet samt utifrdn vad som har blivit hdnvisat till 1 annan praxis.
Raittspraxis &r tdnkt att ge lasaren forstdelse kring hur lagarna faktiskt tolkas i nutid bade frén
ett nationellt samt internationellt perspektiv. Réttspraxis fran EU-domstolen bidrar till

vigledning samt tolkning av rittstillimpningen pa omradet’.

Réttspraxis om utseendekrav, mangfald och jamstdlldhet &r begrinsat béde inom
internationell och nationell ritt. Detta har medfort att det blir svarare for oss att utreda hur
bestimmelserna ér tdnkta att tolkas. I ett forsok att hantera detta kommer vi att anvénda oss
av hypotetiska exempel for att ge utrymme till diskussion som gér att koppla till arbetslivet
och dven for att konkretisera i vilka fall som vi tycker att de nuvarande rattspraxisen brister.
Vi anvinder oss dven av verkliga exempel dir vi fér ta del av foretags kladkoder vilka kan
hamna 1 konflikt med lagstiftning. En deskriptiv argumentation har till viss del anvints 1
uppsatsen vilket innebir att vi har beskrivit materialet innan vi har analyseras det.'" For oss ér
riattsdogmatiken den bést lampade metoden eftersom den anvinds for att tolka och analysera
rittskéllornas tillampning vilket krdvs av oss for att kunna diskutera fram ett svar pa

uppsatsens fragestéillningar.'

19 Marzocchi, Ottavio. Europaparlamentet. Virdena i artikel 2 i EU-férdraget och skyddet av dem i EU. 2022.
https://www.curoparl.europa.cu/factsheets/sv/sheet/146/stadgan-om-de-grundlaggande-rattigheterna

1 Sandgren, Claes. Rttsvetenskap for uppsatsforfattare. 4:e upplagan. Norstedts juridik AB. Stockholm, 2018. s. 44.
12 Lehrberg, Bert. Praktisk juridisk metod, 6:¢ upplagan. Tusté Aktiebolag, 2010. s. 26 f.

13 Hettne, Jorgen och Otken, Eriksson, Ida. EU-r<ttslig metod, 2:a upplagan. Stockholm: Norstedts juridik, 2011. s. 49.
14 Bogdan, Michael. Komparativ rittskunskap, 2:a upplagan. Stockholm: Norstedsts juridik, 2003. s. 28.

15 Pezcenik, Aleksander. Juridikens allmdnna Iiror, Stockholm: Svensk Juristtidning, 2005. s. 249-250.


https://www.europarl.europa.eu/factsheets/sv/sheet/146/stadgan-om-de-grundlaggande-rattigheterna

Vi kommer att tillimpa EU-rittslig metod som ett behandlingssitt for att ta itu med
EU-rittsliga kéllor och for att forstd hur kéllorna ska tolkas samt tillimpas i ett svenskt
sammanhang'®. Aven om bestimmelser aterspeglas genom nationell lagstiftning maste vi
beakta den juridiska metoden som vixt fram genom EU-domstolen.'”” P& grund av
rittskdllornas hierarki kommer vi att benimna EU-réitten och dess bakomliggande syfte
eftersom det finns praxis kring véara fragestillningar pd EU-niva.'"® Den EU-rittsliga
tolkningsmetoden ska uppfylla tre olika syften, den dr tankt att frimja en regels egentliga
syfte och hur det ska efterstrdvas, motverka ordagrann tolkning och dven fylla ut tdnkbara
tomrum 1 ratten. Det finns enligt oss ett gap pd omradet och detta dr ytterligare en anledning
till att vi anvdnder oss av hypotetiska exempel. Slutgiltiga regeltexter ar ofta resultat av

medlemsstaters kompromisser av diverse intressen. "

16 Nddv, Maria & Zamboni, Mauro. Juridisk metodldra, 2:a upplagan. Lund: Studentlitteratur, 2018, s. 109.

17 Hettne, Jorgen och Otken, Eriksson, Ida. EU-rttslig metod, 2:a upplagan. Stockholm: Norstedsts juridik, 2011, s. 34-36.
18 Hettne, Jérgen och Otken, Eriksson, Ida. EU-rittslig metod, 2:a upplagan. Stockholm: Norstedts juridik, 2011. s. 23.

1 Hettne, Jérgen och Otken, Eriksson, Ida. EU-rdttslig metod, 2:a upplagan. Stockholm: Norstedts juridik, 2011, s. 168.



2. Arbetsgivarprerogativet

2.1 Arbetsledningsratten

Ar 1906 slots det forsta avtalet mellan Svenska Arbetsgivareforeningen (SAF) och
Landsorganisationen i Sverige (LO) som kom att kallas for decemberkompromissen. I avtalet
ville SAF och LO sla fast att en arbetsgivare sjdlv skulle fa avgora vem de vill anstélla och
vad for kvalifikationer som denna personen behdver besitta. Precis som detta skulle anses
sjalvklart, skulle det anses sjélvklart att varje arbetstagare sjilv fick bestimma vem den vill
utfora arbete for. Det som bestdmdes 1 detta avtal har kommit att kallas § 32-befogenheterna.
Denna arbetsledningsrétt bekriftades med en rad domar frén Arbetsdomstolen (AD) som
uppkom under bdrjan pa 1930-talet efter Arbetsdomstolens tillkomst. Arbetsdomstolen
stillde sig 1 domarna pa arbetsgivarens sida och bekriftade deras langtgéende
arbetsledningsritt. All arbetsrittslig reglering som har tillkommit efter detta har haft som

uppgift att inskrinka pa arbetsgivarprerogativet.”’

Arbetsledningsritten géller oavsett om det avtalats om eller inte. Arbetsledningsrétten finns
som en dold klausul i alla kollektivavtal.?' I propositionen med forslag till arbetsrittsreform
anges att tillimpningsomradet pd § 32-befogenheterna ar fragor som hamnar under begreppet
arbetets ledning och fordelning. Hit hénvisas alla frigor som rdr arbetstagarnas
arbetsuppgifter och hur de ska utféras.”?> God sed pa arbetsmarknaden paverkar
arbetsledningsritten pa det sitt att den méste foljas 1 alla beslut som tas. Att beakta god sed
och lag ir en grundliggande forutsittning for att arbetsledningsritten ska fungera.”® God sed
innebdr bland annat att arbetsgivare inte ska gd utanfor ramen for praktiserat beteende som
forhéller sig till moral och etik.** Detta innebdr att arbetsgivarens ritt att leda och fordela
arbetet dr stark och giller i den mén ingen annan reglering inskrinker. Med detta som
bakgrund kan det rimligen tdnkas att en arbetsgivare sjilv har rétt att bestimma vilka krav pa
utseenden, kldder och annan uniform som ska stdllas pa arbetsplatsen. Denna mojlighet

inskrinks dock numera med flera lagar och bestimmelser.

? Glava, Hansson. Arbetsriitt. 4:e upplagan. Lund: Studentlitteratur, 2020. s.26.

2! Fahlbeck, Reinhold. Praktisk Arbetsriitt, 3:e upplagan. Lund: Liber-Hermods AB, 1994. s. 208.
22 Prop. 1975/76:105 bilaga. 1 s. 383.

3 AD 2013 nr 19.

DS 2001:6s. 41.
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AD 2013 nr 29 handlar om en arbetstagare som arbetar i en underklddesaffar. Hon har blivit
beordrad att ha en namnskylt pa sig som anger hennes bh-storlek. En skylt som kan anses
likstdllas vid ett uniformskrav. Bolaget motiverar att bh-storleken ska anges eftersom det
endast dr en saklig uppgift som kan hjdlpa kunderna att se de olika storlekarna.
Arbetsdomstolen anser inte att detta dr ett arbetsledningsbeslut som ar tillrackligt sakligt
motiverat for att vara tillitet d& det bryter mot diskrimineringslagen. Arbetsgivarparten
yrkade pa att det endast handlade om en saklig uppgift som arbetsgivaren ansag att de
rimligen skulle fa stilla som krav. Arbetsdomstolen menade dock att kvinnan inte ska behdva
vara tvingad till att bdra denna skylt dven om arbetet avser att sdlja bysthallare.
Arbetsdomstolen anser vidare att beslutet att be arbetstagaren ange sin bh-storlek péd skylten
ar krankande och har ett samband med att hon dr kvinna och bryter dérfor mot kén som
diskrimineringsgrund. Arbetsdomstolen kom fram till att bolaget hade brutit mot 2 kap 1 §
DL och pliktade dem till att betala diskrimineringsersittning till arbetstagaren for
krdnkningen.” Det centrala fokuset i fallet handlar om att arbetsgivaren kranker kvinnans
virdighet och att detta strider mot diskrimineringslagen samt mot god sed pa
arbetsmarknaden. | vissa fall stéller arbetsgivare krav som vi anser bryter mot den personliga
integriteten likt detta fallet. Integritetsaspekten gar att koppla till de ingdende kraven som
arbetsgivare stiller pd de anstdllda. Handlar det exempelvis om att kvinnor i en
underklddesbutik ska ha en djup urringning kan det leda till trakasserier som ar sexistiska och
detta dr integritetskrankande, likt att bdra en skylt med sin bh-storlek som anses vara en privat

ensak.

Vad som kan uttolkas i AD 2013 nr 29 &r att arbetsgivare har ritt att leda arbetet. Skulle dock
séttet att leda arbetet pd bryta mot diskrimineringslagen samt att beslutet inte ar tillrackligt
sakligt grundat, dr det inte ldngre arbetsgivarens arbetsledningsritt som star hogst. Vissa
inskrdankningar kan klassas som atgirder vilka inte kan anses nddvindiga med hénsyn till
syftets dndamal. Det méste da ske en intresseavvégning. Intresseavvigningen kan handla om
att samhdllets krav stills mot personens ritt till den personliga integritet. Det ska alltsa finnas
en rimlig proportion mellan medel och méal**.

Det finns begransningar i arbetsgivarens arbetsledningsritt. I propositionen med forslag till

arbetsrittsreform anges de omraden som inte anses ga under arbetsledningsrétten och som de

» AD 2013 nr 29.
26 Kallstrom, Kent & Malmberg, Jonas. Anstdillningsforhdllandet - Inledning till den individuella arbetsritten. 5:e upplagan.
Uppsala: Tustus Forlag AB, 2019. s.74.
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vill att arbetstagarna ska fa ha inflytande Over. Det ar “fragor som direkt gdller
arbetsgivarens och de enskilda arbetstagarnas avtalsprestationer dem emellan. D.v.s. frdgor
som lon, och annan ersittning for arbetet, arbetstidens lingd m.m”*'. Fran detta citat framgar
ingen koppling till frdgor som ror utseende, det kan ddrmed med en e contrario tolkning, det
vill sdga en motsatsvis tolkning, antas inga under arbetsledningsritten. Dock star det m.m. i
citatet vilket innebér att det 4r av uppridknande karaktér och ddrmed inte uttdmmande i ett
rittsligt perspektiv. Vi kan déarfor inte med sdkerhet sdga att detta innebdr att
utseenderelaterade frigor ska tolkas som att det ingdr inom arbetsledningsritten. Detta
eftersom det finns véldigt lite praxis och material pa omradet som framfor exakt hur denna
proposition ska tolkas. Vi tycker dock att de “situationer” som nidmns ovan &r av en karaktir

som kan tolkas som omstandigheter direkt rorande arbetet och inte de anstilldas utseenden.

2.2 Arbetsskyldigheten

Som anstdlld hos en arbetsgivare har arbetstagare en huvudsaklig uppgift och den bestér av
att utfora arbete. Podngen med ett anstidllningsavtal dr att arbetstagare stéller sin arbetskraft
till arbetsgivarens forfogande. Vad for slags arbete som ska utforas och vad arbetstagare far
for erséttning for arbetet regleras i anstéllningsavtalet. Det har emellertid ansetts att
arbetsskyldigheten stracker sig langre dn till enbart de forhdllanden som har reglerats i
anstillningsavtalet. Med stod av arbetsledningsritten har arbetsgivare rétt att fordela sin
arbetskraft som denne behagar.®® Subordination ir det begrepp som anvinds i relation till
anstédllningsforhallandet som samarbetsform. Subordination innebér att arbetstagaren é&r
undergiven arbetsgivaren och dennes ritt att leda arbetet. Skulle det saknas begrénsningar i

arbetsledningsritten dr det som huvudregel arbetsgivaren som innehar beslutsmakten.*

2.3 Diskrimineringslagen som begransning i arbetsledningsratten

Icke-diskriminering &r en norm inom internationell rdtt som betraktas som sa visentlig att den
dr av tvingande art och inte kan avtalas bort.** Férbud mot diskriminering i Sverige har

tillkommit som en princip genom diskrimineringslagen.’' Enligt 1 kap. 3 § ir DL tvingande

7 Prop. 1975/76:105 bil. 1 s. 384.

2 Glava, Mats och Hansson, Mikael. Arbetsriitt. 4:¢ upplagan. Lund: Studentlitteratur, 2020. s.433.

¥ Kallstrom, Kent & Malmberg, Jonas. Anstdillningsforhdllandet - Inledning till den individuella arbetsritten. 5:e upplagan.
Uppsala: Iustus Forlag AB, 2019. s.72.

30 Artikel 14 Europaradets konvention om ménskliga rittigheter. Se dven: art 7 FN-stadgan.

31 Diskrimineringslagen (SFS: 2008:567).
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for alla, inkluderat de parter som slutit kollektivavtal och diskrimineringslagen kan inte

avtalas bort med kollektivavtal eller annat avtal.*?

Lagens dndamal &r att motverka diskriminering och frdmja lika rattigheter och mdjligheter 1
relation till diskrimineringsgrunderna som nimnts i bakgrunden.*® Vidare i 5 kap 1 § DL
framgar det pa vilka grunder forbud mot diskriminering rdder. Det framgér av 1 kap. 4 §
punkt 1-6 DL att det adr forbjudet att diskriminera en individ direkt samt indirekt. Med
indirekt diskriminering menas krav som framstills som neutrala men som féar skilda foljder
for olika individer’. Det dr dven forbjudet att diskriminera en person genom bristande
tillgénglighet, trakassera eller sexuellt trakassera en person, samt ge ut instruktioner med
avsikt att diskriminera nagon. Enligt 2 kap 1 § DL fér arbetsgivaren varken diskriminera
arbetstagare eller arbetssokande. Det finns undantagsregler for detta som aterfinns 1 2 kap 2 §

DL.

32 Fransson, Susanne & Stiiber, Eberhard. Diskrimineringslagen: en kommentar, 3:e upplagan. Stockholm: Norstedts juridik,
2021. s. 66. Se dven: Proposition 2007/08:95 s .415.

331 kap. 1 § Diskrimineringslagen (SFS: 2008:567).

3% 1 kap. 4 § 2 p Diskrimineringslagen (SFS: 2008:567).
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3. Utseendekrav och kladpolicy

Detta kapitel kommer att behandla mdjligheterna arbetsgivare har att stilla krav géllande
kladkoder pa arbetsplatser samt utseendekrav pa sina anstédllda. Kapitlet kommer dven att
berdra samspelet mellan den negativa samt positiva religionsfriheten och darigenom vilka
mojligheter arbetsgivare har att bestimma 6ver hur arbetstagare far uttrycka sin religion

genom kladsel och/eller utseende pa arbetsplatser.

3.1 Utseendekrav

3.1.1 Inledning

I var samtid betonas och hedras det individuella uttrycket bade nér det kommer till kldder och
utseende. Detta faktum kan skapa konflikt mellan en arbetstagares vilja att sticka ut fran
miangden och arbetsgivarens onskan om samstdmmighet. Klddkoder samt utseendekrav pa
arbetsplatser dr ett vanligt fenomen. Arbeten &r av olika natur och kridver varierande
utseenden och kldder av olika anledningar, exempelvis ur ett hygienperspektiv, att vara
representativ, tillhdrande av ett speciellt arbetslag, utgora ett visst varumérke eller 6ka den

affarsmassiga bilden.

3.1.2 Utseendekrav i arbetslivet

Det finns en schweizisk bank vid namn UBS som har en 43 sidor lang manual géllande
kladkoder. Det finns enligt oss extrema exempel ur manualen som innefattar att ménnen skall
vara nyrakade och ha kalsonger av hog kvalitet. Kvinnor méste ha en nedtonad sminkning
och en kvinna fér inte heller ha en utvixt om hon fargar haret. Reglerna pa de svenska
arbetsplatserna ar oftast inte lika omfattande. I flera branscher finns det lagar som alla maste
folja, exempelvis inom vard- och restaurangbranschen och inom ménga branscher ar det fritt
for arbetsgivaren att stéilla upp regelverk for hur deras anstéllda ska se ut. I de branscher dir
arbetsgivare har mdjlighet att fritt bestimma Over kldder och utseenden, aterfinns de hardaste

regleringarna inom yrken dir arbetstagarna har direkt kontakt med kunder.*

En grundprincip i alla anstillningsavtal dr att arbetsgivare och arbetstagare har en delad

lojalitet. Kravet pa lojalitet 4r inget som behdver avtalas om utan det ingir som helhet i

3 Flood, Linda. Arbetet, Néir arbetsgivaren bestimmer éver din kropp. 2015.
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anstillningsavtalet.*® Det innebdr att om en arbetstagare bryter mot lojalitetsprincipen bryter
den anstéllde dven mot anstéllningsavtalet. Finns det klara direktiv vad giller utseende eller
kladsel kan det troligtvis bidra till att tvister pd jobbet kan undvikas. Finns det ett motiverat
syfte med tydliga skrifter kring policyn kan en arbetstagare enklare forstd varfor
arbetsgivaren stiller vissa krav pa arbetstagarnas klddsel samt utseende. Vi tror att detta hade
skapat fOrutsdttningar som kan leda till att arbetstagare hade blivit mer benédgna till att f6lja

utseendekrav eller en kladpolicy.

Genom en e contrario tolkning av diskrimineringslagen &r det tillatet att diskriminera pa alla
grunder som inte stir som otilldtna i1 lagen. Nér det kommer till ett krav pa ett speciellt
utseende ér lagen diffus. Soker arbetsgivare en person med god fysik &r det i de flesta fall
mojligt att vélja bort en dverviktig person om arbetsgivaren inte klassar det som god fysik.
Den svenska lagstiftningen dr uppbyggd pa markanta diskrimineringsgrunder géllande vilka
grunder en arbetstagare kan bli diskriminerad pa*’. Eftersom diskrimineringsgrunderna i
lagstiftningen &r sndva har arbetsgivare stora mojligheter att enligt oss i1 praktiken
diskriminera, men komma undan med det eftersom det inte 4r en diskrimineringsgrund 1

lagens mening.

Ett fall som har syftet att klargéra om en persons storlek kan utgdra en diskrimineringsgrund
ar Mal C-354/13 som togs upp i EU-domstolen. I maélet ville Danmark ha ett
forhandsavgorande enligt artikel 267 Fordraget om Europeiska unionens funktionssétt, for att
f4 reda pd om fetma ir en otilldten diskrimineringsgrund. Mélet handlar om en tvist angdende
pa vilken grund Kaltofts anstdllning avslutats. Kaltoft hivdade att han blev uppsagd pa grund
av hans fetma. EU-domstolen utredde om fetma kunde utgéra en sjukdom och om det
utgjorde en diskrimineringsgrund. I EU-domstolen kom de fram till att fetma inte utgor en
diskrimineringsgrund enligt direktiv 2000/78/EG. Direktiv 2000/78/EG handlar om
inrdttande av en allméin ram for likabehandling i1 arbetslivet. Detta innebér att domstolen inte
kan tillimpa direktiv 2000/78/EG som ett forbud mot att diskriminera personer pa grund av
deras fetma. Dock kan fetma klassas som ett funktionshinder om rekvisiten ar uppfyllda.
Domstolen ldmnade Over beddmningen till nationella domstolen om fetma utgoér

funktionshinder i de enskilda nationella mélen.*® I Sverige har personer med kraftig dvervikt

3 Humlin, Milton, Persson. Forhandlarboken: Férhandlingar i arbetslivet. 6:¢ upplagan. Norstedts Juridik, 2015. s.122.
37 Glavé, Mats och Hansson, Mikael. Arbetsriitt, 3:e upplagan, Lund: Studentlitteratur, 2015. s. 56.
38 EU-domstolens Mal C-354/13, Kaltoft [EU:C:2014:2463].
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83% ldgre trolighet att bli erbjudna ett jobb dn arbetssokande som anses ha normalvikt.*’
Detta tycker vi speglar en utbredd diskriminering i samhéllet som visar att utseende spelar
otroligt stor roll i en anstillningsprocess. Detta anser vi &ar motsdgelsefullt nér

diskrimineringslagens syfte dr att frimja allas lika réttigheter.

Arbetssokandes utseende kan vara av storsta vikt for mojligheten att fa vissa jobb eller inte.
Det spelar ofta roll om den arbetssokande framstir som “hel och ren” eller “snygg och
prydlig” rent normativt. Det som avgdr om en individ far jobbet eller inte kan handla om
arbetsgivarens personliga asikter eller smak gillande hur den arbetssokande ser ut. Utseendet
har mdjligen inte samma betydelse om arbetstagaren ska arbeta inne pd en industri bakom
stingda dorrar jamfort med om arbetstagaren ska arbeta som forséljare och gora kundbesok
dagligen. Det kan ifrdgasittas om det dr rimligt att arbetsgivare kan bestimma om
arbetssokande far jobbet eller inte pa grund av vikt, utseende, ldngd, smink eller liknande
yttre preferenser. Det dr i dessa sammanhang det blir intressant att fundera dver om personen
verkligen ar sidmre ldmpad for arbetsuppgifterna eller om det bara 4r pa grund av

arbetsgivarens preferenser gillande utseende som personen fér eller inte fir jobbet.

Vad giller klddpolicy finns det fa réttsfall att tillgd. Didrmed finns det inga tydliga riktlinjer
for 1 vilken utstrickning arbetsgivare har for mojlighet att uppstélla krav pa att arbetstagare
ska anpassa sitt utseende. Det finns ett rittsfall, AD 1977 nr 92, som 1 grunden handlar om en
visstidsanstillnings ldngd, dir bolaget hdvdar att anstdllningen var bestimd till tvd dagar
medan musikerna i fallet hdvdar att den var bestdmd till en ménad. Det intressanta i mélet ar
att bolaget hivdar att anstillningen kunde varat ldngre om musikernas upptriddande, kladsel
samt allmdnna beteende hade héllit hogre standard. Bolaget hivdar, med detta som grund, att
det fanns fog for ett avskedande av musikerna. Avskedande far endast komma till stdnd enligt
18 § forsta stycket lag om anstéllningsskydd (LAS) om en arbetstagare grovt asidosatt sina
aligganden gentemot arbetsgivaren. Trion péstod att de hade haft en enhetlig klddsel som
kunde jamforas med liknande orkestrar samt att ndgra tidigare klagomal frdn andra
restauranger aldrig hade framforts. Arbetsdomstolen domde till musikernas férdel och ansag
att anstillningens langd var bestdmd till en ménad. Detta leder fram till frigan om bolaget

hade ritt att avskeda trion. Domstolen ansdg att bolaget saknade fog for avsked eftersom

% Eriksson, Johansson och Langenskidld, Vad dr rdtt profil for att fd ett jobb? En experimentell studie av
rekrytermgsprocessen 2012, s. 14-19.
https:// .if: /glob
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ingen av de omstidndigheter bolaget fort fram ovan kunde rdknas som att musikerna hade
grovt dsidosatt sina aligganden. Det vill séga att arbetsgivaren pastar att kladseln inte var

tillréckligt bra var ingen omstéindighet som kunde motiveras med avsked.*

AD 1977 nr 92 handlar om mer &n bara arbetstagarnas kladsel. Trots detta kan slutsatsen dras
att arbetsgivare inte har rétt att avskeda arbetstagare enbart pa klddsel som inte lever upp till
arbetsgivarens krav. Det gar dock inte att dra en generell slutsats att en arbetsgivare aldrig
kan avskeda arbetstagare som viljer att aktivt bryta mot en klidkod. Hade det exempelvis
handlat om en arbetstagare som grovt brutit mot klddkoden, genom att uttrycka sig pa ett
opassande sitt tillsammans med klddseln hade det mgjligtvis kunnat vara fog for avsked. Om
exempelvis en anstdlld kommit till arbetet med en tréja som uttrycker hat mot en specifik
folkgrupp, da hade avsked eventuellt varit aktuellt om det rdknas som att personen grovt

asidosétter sina aligganden gentemot arbetsgivaren.

3.1.3 Arbetsklader

Arbetsgivare har en skyldighet att vidta atgérder for att motverka personlig ohilsa och
olycksfall p& arbetsplatsen.” Bestimmelser om skyddskldder finns reglerat i 2 kap 7 §
arbetsmiljolagen (AML). Det finns en lagstadgad forpliktelse for arbetsgivare att betala och
tillhandahélla skyddskldder samt skyddsutrustning som krivs for att undvika olyckor pa
arbetsplatsen och arbetstagare har en skyldighet att anvinda de forsedda skyddsklidderna.*
Eftersom detta dr en lagstadgad skyldighet kan arbetsgivaren inte bestimma om andra kléder
an dessa, vilket begransar arbetsledningsritten. Vad som kan tolkas som skyddsutrustning
specificeras i prop. 1976/77:149, all klddsel eller utrustning som &ar ldmpligt for att undvika
risk for ohilsa.”® Detta kan handla om exempelvis skydd mot skador fran farliga dmnen

sdsom, syra, gldd eller liknande.*

Vérdpersonal har skyldighet att anvinda skyddskldder med hansyn till patientens hélsa enligt
Socialstyrelsens foreskrift. Foreskriften behandlar regler géillande hygien, exempelvis att
drmarna pa Overkroppen ska sluta ovanfor armbégen, att arbetskldderna ska bytas dagligen

och att naglarna ska vara korta och fria frén konstgjorda &mnen.* I AD 2017 nr 65 bestred

4 AD 1977 nr 92.

41 Proposition 1976/77:149. s. 2.

422 kap. 7 § Arbetsmiljolagen (SFS: 1977:1160).

* Proposition 1976/77:149. s. 238.

* Ericsson, Bo. Arbetsmiljélagen - med kommentar, 15:¢ upplagan. Lund: Studentlitteratur, 2019. s.59.
4> SOSFS 2015:10 Socialstyrelsens foreskrifter om basal hygien i vard och omsorg.
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Folktandvarden péstdendet om att de gjort sig skyldiga till indirekt diskriminering. Malet
handlade om att tandvarden beslutat om att engdngsidrmar vid patientndra arbete skulle vara
otillitet. Detta beslutades med hénvisning till Socialstyrelsens foreskrift samt till
patientsdkerheten och motiverades med att forbudet var lampligt och ett ndédvandigt
tillvigagangssatt for att uppné det onskade syftet, att skydda patienterna fran smittspridning.
Folktandvarden hade under tiden en anstilld som var troende muslim. Hennes religiosa
uppfattningar tillit inte henne att visa sina bara armar for andra min dn den nira familjen.
Utredningen av mélet visar att Arbetsdomstolen faststiller att basala klddregler och
hygienregler for att undvika smittspridning dr nodvindigt och lampligt for att skydda
personal och patienters hélsa. Arbetsdomstolens bedomning resulterade i att Folktandvardens
handlingar i form av forbud mot engangsidrmar hade ett berittigat syfte, som varit lampligt
och nodviandigt och dirfor avslogs Diskrimineringsombudsmannens (DO) talan om att
kvinnan som ir troende muslim skulle ha blivit diskriminerad.*® Detta visar hur arbetsgivare
kan begrinsa arbetstagarens ritt till fri klidsel, utseende samt deras religionsfrihet. Aven om
arbetstagarens ritt dr skyddad av lagstiftning, dr begrinsningar mojliga om arbetsgivarens

motiv har ett berdttigat syfte som anses viga tyngre @n arbetstagarnas intressen.

3.2 Religion

3.2.1 Inledning

Religion dr en diskrimineringsgrund enligt diskrimineringslagen®” samt regeringsformen®,.
Enligt artikel 9 i EKMR finns bestimmelser som anger att var och en har ritt till
religionsfrihet samt samvetsfrihet. Ritten omfattar frihet att i gemenskap eller ensam,
offentligt eller enskilt, bedriva sin tro eller religion genom gudstjanst, sedvénjor,
undervisning samt ritualer.*” Inom diskriminering pd grund av religion finns det mycket
material att hdmta fran domar, artiklar, doktrin samt forskning. Detta innebér att denna del
kommer utgdra en stor del av vér uppsats och vi har ddrmed valt att ge utrymme till detta
under en egen delrubrik. Ritten att tro eller att inte tro &r starkt skyddad i Sverige. Som
svensk medborgare innehar ménniskor en fri trosuppfattning och det finns forbud mot
diskriminering pa grund av detta. Likasd har ménniskor ritt att inte tro och inte utséttas for

religidsa uttryck, vilket benidmns som den negativa religionsfrihet. P4 en arbetsplats, likt

4 AD 2017 nr 65.

471 kap. 1 § Diskrimineringslagen (SFS: 2008:567).

42 kap. 1 § Kungorelse (1974:152) om beslutad ny regeringsform.
4 Artikel 9:1 Europaridets konvention om ménskliga rittigheter.
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samhillet 1 stort skyddas bdde den negativa samt positiva religionsfriheten vilket leder till att
detta stundom kan krocka med varandra. Nér detta intriaffar blir det en réttighetskonflikt.*
Enligt artikel 9:2 i EKMR fér det endast goras begransningar i ménniskors frihet att utova sin
religion, om begransningarna star skrivna 1 lag och behdvs for att uppritthalla ett fungerande

demokratiskt samhille.”!

3.2.2 Religion pa arbetsplatsen

P& uppdrag av Diskrimineringsombudsmannen har Oxford Research ar 2013 gett ut en
forskningsstudie géllande diskriminering av muslimer i Sverige. Studien har pigatt mellan
2003 och 2013. Kapitel 5 i studien behandlar omradet islamofobi pa arbetsmarknaden. I
Sverige finns det ett utbrett missgynnande gentemot personer med annan trosuppfattning &n
kristendomen. I en studie som genomforts av Rooth kom de fram till att arbetssokande som é&r
muslimskt troende har 30 procentenheter lagre sannolikhet jAmfort med kristna personer att
bli erbjudna ett arbete 1 Sverige. Sannolikheten for judar att bli erbjudna en tjénst jamfort med
kristna ligger pd 26 procentenheter ligre.”* Med detta som bakgrund gér det att konstatera att
det finns en utbredd diskriminering pa Sveriges arbetsmarknad gentemot andra religioner dn

kristendomen.

I ett belgiskt och ett franskt mal har hogsta domstolen i de separata ldnderna begirt
forhandsavgorande fran EU-domstolen. Férhandsavgdérandena handlar om mgjligheten for en
arbetsgivare att hédnvisa till en neutralitetspolicy och med detta som grund kridva att
arbetstagare inte ska bdra nagot kliddesplagg som kan kopplas till religion. Fallen dmnar till
att klargora kvinnornas rétt att bara huvudduk pa arbetsplatsen. Det som de nationella
domstolarna ville ha végledning 1 & om kravet pd neutralitet kan klassas som direkt
diskriminering enligt 2.2 a i radets direktiv 2000/78/EG.>* Direktiv 2000/78/EG handlar om

inrdttande av en allman ram for likabehandling i arbetslivet.>*

%0 Swanstein, Filippa och Henrikz, Karin. Diskrimineringslagen - fi<in princip till praktik, 2:a upplagan, Lund:
Studentlitteratur, 2017. s. 105.

51 Artikel 9:2 Europaradets konvention om ménskliga rittigheter.

52 Diskrimineringsombudsmannen. Johansson, Emilia. Oxford Research. Forskning om utsatthet hos formodade muslimer
och islamofobi i Sverige. 2013. s. 30.
https://www.do.se/download/18.277{f225178022473141e2a/1618941270230/rapport-forskning-diskriminering-muslimer-sve
rige.pdf

%3 Radets Direktiv, 2000/78/EG. Se dven: Sveriges ingenjorer, Rittsfallsreferat om EU-domar.
https://www.sverigesingenjorer.se/globalassets/fortroendevald/rattsfall/rattsfallsreferat om_eu_diskriminering_och_religiosa

symboler.pdf
4 Radets direktiv 2000/78/EG.
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Malet i Belgien handlar om ett privat foretag vid namn G4S som tillhandahaller
receptionstjdnster 1 offentlig samt privat sektor. En muslimskt troende kvinna vid namn
Samira anstélls vid foretaget. Vid anstillningstillfillet fanns det en oskriven regel hos
foretaget som konstaterade att arbetstagarna pé arbetsplatsen inte fick bira synliga symboler
for deras politiska, filosofiska eller religiosa dvertygelser. Tre ar efter anstéllningens ingdende
meddelade Samira arbetsgivaren att hon hddanefter kommer att biara huvudduk pé arbetet.
Som svar pa detta sades hon upp och foretaget dndrade i sina ordningsregler och lade till en
neutralitetspolicy, vilket tidigare varit en oskriven regel. Den nationella domstolen 1 Belgien
kom fram till att uppsdgningen inte handlade om direkt diskriminering eftersom det fanns en
heltdckande regel pd jobbet som forbjod alla religidsa uttryck for alla anstdllda. Domstolen
menade att hon inte blev uppsagd pé grund av sin tro utan eftersom hon brét mot foretagets
policy genom att bdra huvudduk. Den nationella domstolen bestdmde sig for att vinda sig till

EU-domstolen for ett forhandsavgorande efter att Samira hade 6verklagat domen.>

Det franska maélet handlar om en kvinna som blir anstélld av ett privat foretag vid namn
Micropole. Kvinnan blir vid anstédllningens ingdende uppmairksammad pé att det kunde bli ett
problem att hon bar huvudduk. Trots detta anstdlldes hon och anvinde huvudduk pa
arbetsplatsen. Efter ett kundbesok ombads hon av en specifik kund att inte anvéinda huvudduk
men bestdmde sig for att trotsa detta. Det ledde till att hon blev uppsagd av sin arbetsgivare.
Kvinnan ansag att uppsdgningen var diskriminerande och véckte talan gentemot foretaget.
Milet ogillades 1 den nationella domstolen men efter 6verklagan fran kvinnan begérde den

franska domstolen ett férhandsavgérande fran EU-domstolen.*

EU-domstolen kom fram till att uppségningarna inte var av diskriminerande karaktir i nagot
av malen. Arbetsgivare har ritt att uppritthalla en neutral stéllning pé arbetsplatsen genom att
forbjuda religiosa symboler. Detta hédnvisas till artikel 16 1 EU-stadgan om erkénda
ndringsfriheten’’. EU-domstolen anser dock att det kan rora sig om indirekt diskriminering
om forbudet i praktiken innebdr att endast personer frdn en viss religion blir missgynnade,
exempelvis muslimska kvinnor 1 detta fallet. EU-domstolen upprepar ocksa att foretaget
maste se till att policyn efterlevs systematisk och pdverkar alla pd samma sitt.
Forhandsavgdrandet i det belgiska malet provades forst och forhandsavgorandet i det franska

malet hinvisade sedan till det belgiska méilet. I det franska fallet kom domstolen, utover det

55 EU-domstolens Mal C-157/15, G4S Secure Solutions [EU:C:2017:203].
¢ EU-domstolens Mal C-188/15, ADDH [EU:C:2017:204].
57 Artikel 16 i EU-stadgan om erkinda néringsfriheten.
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som skrivits tidigare, fram till att den enskilda kunden inte hade ritt att kriva att kvinnan inte
skulle bdra huvudduk. Varje persons rétt att uttrycka sin religion vdger tyngre én ett enskilt
kundforetags krav pa att slippa bli bemott av en person med huvudduk. Foretaget som hon
arbetade pd vann dock malet eftersom de pastod att dem hade en neutralitetspolicy gentemot

alla religioner pé foretaget.*®

En slutsats som kan dras av dessa tva vigledande EU-rittsfall ar att arbetsgivarens 6nskan om
att bibehalla en neutral instéllning till religioner skyddas starkare dn arbetstagarnas réttighet
att fa utdva sin religion. Ett rekvisit som maste uppfyllas for att det inte ska kunna kopplas till
diskriminering dr dock att arbetsgivaren systematiskt foljer sin egen neutralitetspolicy.
Arbetsgivare kan inte godkidnna exempelvis bédrandet av ett kors runt halsen nér de férbjuder

barandet av huvudduk.

Négot som kan diskuteras angéende fallet 1 Belgien &r om arbetsgivarens neutralitetspolicy
egentligen ar ett svepskél for att slippa ha en anstilld som béar huvudduk. Arbetsgivaren
inforde inte en neutralitetspolicy forrdn Samira meddelade att hon gérna bar huvudduk vilket
enligt oss kdnns som en enkel utvdg for arbetsgivaren att motsitta sig onskemélet. Som
EU-domstolen konstaterade dr policyn inte acceptabel om den innebédr att det endast &r en
viss religion som blir missgynnad eller om intresset som skyddas inte vager upp for
metoderna. Detta lamnade EU-domstolen till varje nationell domstol att undersoka sjilva. Det
blir dock en snarlik grians som kdnns svar att bevisa i domstol. EU-domstolen kom dock i
mélen fram till att arbetsgivarens intresse att uppratthdlla en neutral stillning gentemot sina

kunder ir ett intresse vért att skydda.

Begreppet neutralitetspolicy later véldigt fint och nagot som kénns sjilvklart. Att en
arbetsgivare ska forhalla sig neutralt later spontant som en bra idé. I praktiken kan det dock
tyvérr missgynna vissa grupper. Enligt Lena Svenaeus forvrids ofta ord for att det ska fa en
positiv klang och pa detta sitt accepteras.” Den neutralitetspolicy som ndmns i stycket ovan
hade lika vidl kunnat kallas forbud mot religion. Detta hade da gett en mer negativ klang
vilket enligt oss hade medfort att folk inte hade accepterat neutralitetspolicyn lika obehindrat.

En tanke som vi har &r att om en arbetsgivare bestimmer att de vill ha en neutral stdllning i

8 EU-domstolens Mal C-157/15, G4S Secure Solutions [EU:C:2017:203]. Se dven: EU-domstolens Mal C-188/15, ADDH
[EU:C:2017:204].

% Svenaeus, Lena. Anstillnings(o)trygghet for kvinnor med huvudduk. Kapitel ur: Selberg, Niklas & Sjddin, Erik,
Anstdllningsskydd i utveckling. Uppsala: Lustus Forlag AB, 2022. s 93.
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forhéllande till politiska dsikter, paverkar det varje politisk ideologi i princip pd samma sétt
eftersom de flesta storre, erkéinda, politiska partierna uttrycker sina ésikter véldigt lika dven
om &sikterna i sig #r olika. Asikterna brukar uttryckas genom att exempelvis bira partiets
logga eller klider som kan kopplas till den politiska ideologin samt att 6ppet och positivt
prata om partiet. Att diremot fa sina anstillda att upprétthélla en neutral instillning till
religion innebdr att de olika religiosa ideologierna paverkas olika mycket d&ven om kravet frén
arbetsgivaren dr detsamma. Inom exempelvis kristendomen, som dr dominerande i Sverige
bars det oftast inget synligt som gor att en kristen litt kan identifieras. Mojligtvis att personer
med kristen tro bér ett kors i halsbandet som latt kan gdbmmas under tréjan pé arbetsgivarens
begdran. Inom Islam diremot bar manga kvinnor huvudduk pd en daglig basis och enligt
deras tro ska en kvinna skyla sig infor gud samt mén som inte ér i deras direkta nirhet®. Om
arbetsgivaren séger att arbetstagarna inte far uttrycka sin religion pé arbetet, kommer de olika
religionerna att bli paverkade pa olika sitt som lagen ser ut nu. En kristen far mojligtvis bara
en hogre trdja for att dolja sitt halsband medan en muslimsk kvinna maste bryta mot en viktig

del av deras religion enligt manga och ta av sig huvudduken.

Det gar att argumentera for att Sverige &r ett sekulariserat land dér religion inte ldngre har en
stor plats 1 samhaéllet och att infora en neutralitetspolicy borde inte vara en upprorande faktor
i var kultur. Vi anser dock att det méste tas i beaktande att Sverige ér ett land som historiskt
sett och dven nu dr vidlkomnande mot nya personer med andra kulturer. Vi anser att detta
innebdr att Sveriges befolkning far vara beredda pé att anpassa sitt synsétt 1 forhallande till
religion och bli mer accepterande Over hur folk viljer att religidst manifestera detta.
Invandringen till Sverige har fordndrat den arbetsréttsliga situationen. Tidigare har det inte
behovts en diskussion rérande religiosa symboler pd arbetet eftersom det inte har setts som
nagot uppseendevickande att personer har burit exempelvis smycken med kors. Med
invandringen har dock nya religiosa monster, kldder och uttryck foljt, vilket har lett fram till
att en réttslig bedomning har pakallas.®' Detta kan vara en anledning till att de fallen som
diskuterats ovan faktiskt finns som utgingspunkt i rittstillimpningen och har fétt en

beddmning 1 EU-domstolen.

0 Al-Wahid Yahya, Abd. Islam. Kvinnosyn, sldjan. https://islam.se/kvinna/slojan/
8! Fahlbeck, Reinhold. Bed och arbeta, om religionsfiihet i arbetsliv och skola. Malmé: Liber AB, 2011. s. 259.
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3.2.3 Religion inom skolan

Avsnittet ovan behandlar processer 1 EU-domstolen, men dven 1 Sverige pagér det processer
som behandlar réitten att f& bdra huvudduk pé arbetsplatsen. I en motion &r 2019 yrkar
Sverigedemokraterna pd att ett forbud mot huvudduk i1 forskolor samt grundskolor ska
inforas. Kommunfullméktige i Skurups kommun beslutade att bifalla motionen i slutet pa
2019 vilket fick konsekvensen att “huvudduk, burka, nigab och andra plagg som har till syfte
att dolja elever och personal” blev forbjudet att biras av elever samt personal pa kommunens
grund- och forskolor. Motionen motiverades med att Sverige har en stor invandring frén
lander dér kvinnosynen anses vara sidmre dn 1 Sverige. Motionens syfte sdgs ddrmed vara att
denna kvinnosyn inte ska bli en del av det svenska samhéllet och att det kan motverkas
genom att forbjuda huvudduk i skolsammanhang. Med andra ord motiveras motionen med att
klimatet skulle bli mer jamlikt och kvinnors réttigheter skulle virnas om pé ett battre sétt om
den bifalls.®® Férbudet som inférdes i kommunen blev starkt kritiserat av personal pa skolan
samt Skolverket. Skolverket valde efter hindelsen, att gora ett uttalande 1 bérjan pa 2020 om
att de inte anser att det dr accepterat att inrdtta forbud som innebdr att skolelever samt
personal inte far bdra huvudduk i skolan. Enligt Skolverket skulle férbudet innebéra att
kommunen bryter mot religions- och yttrandefriheten som regleras av EKMR, svenska

diskrimineringslagstiftningen samt regeringsformen.®

Forbudet provades 1 Forvaltningsritten 1 Malmo, dar det yrkas pd att forbudet mot huvudduk
skulle upphévas. Forvaltningsritten kom fram till att beslutet strider mot 2 kap. 1 § forsta
stycket punkten 6 RF samt artikel 9 EKMR. Forvaltningsrétten konstaterade att det inte finns
ndgon bestimmelse 1 nationell rétt som ger stod till forbudet mot barande av religidsa plagg.
Skurups kommun Overklagade beslutet till Kammarrdtten 1 Goteborg som avslog
overklagandet pa samma grunder som Forvaltningsritten gjorde. Kammarritten lade dven till
att forbudet bryter mot skyddet for yttrandefriheten enligt 2 kap 1 § punkt 1 RF.%* EU-mélen
som vi tagit upp ovan godkdnde forbud mot religiosa symboler nir arbetsgivaren inforde
forbudet systematiskt mot alla symboler oberoende av vilken religion arbetstagare
manifesterar. En intressant aspekt att fundera over dr om Kammarrétten i mal nr 7171-20

hade accepterat forbudet om det gillde alla religiosa symboler och inte enbart huvudduk.

2 Kammarritten i Géteborg, mal nr 7171-20, se dven Svenaeus, Lena. Anstdillnings(o)trygghet for kvinnor med huvudduk.
Kapitel ur: Selberg, Niklas & Sjodin, Erik. Anstdllningsskydd i utveckling. Uppsala: lustus Forlag AB, 2022. s. 106.
8 Wallin, Fredrik. Skolvirlden. Skolverket: Inte tilldtet med slojférbud i skolan. 2020.

https://skolvarlden.se/artiklar/skolverket-inte-tillatet-med-slojforbud-i-skolan
6 Kammarritten i Géteborg, mal nr 7171-20.
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Mgjligheterna att f& inskrdnka ménniskors réttigheter att anvdnda huvudduk inom skolan har
provats ett flertal ganger av Europadomstolen. I malet Dahlab mot Schweiz klargjorde
domstolen att en inskrdnkning av en ldrares rdtt att uttrycka sin religion var tillriackligt
motiverad och ett forbud mot huvudduk godkédndes. I maélet gjordes en intresseavvagning
mellan ldrarens rétt att utdva sin religion 1 form av att bara muslimsk huvudduk mot att
skydda eleverna pa skolan fran religiosa pétryckningar. I Schweiz finns ett krav om att
statliga skolor inom landet inte ska inrymma religidsa inslag. Huvudduk ansags vara en stark
symbol kopplad till religion som skulle vara svar att forsona med jamstilldhet.
Europadomstolen kom fram till att det anses proportionerligt att stoppa lararens rétt att béra
religiés huvudduk med tanke pé den nationella réttens bestimmelser angiende att eleverna
inte skulle bli paverkade av en viss religion 1 skolundervisningen. I utredningen fick ddrmed
en avvigning mellan den negativa samt positiva religionsfriheten goras. Beslutet som gjordes
har sin utgéngspunkt i tanken om att det ska finnas en religids neutralitet i skolan.
Kommissionen menade att ldrarna maéste kunna tolerera proportionella inskrankningar i

religionsfriheten just for att uppné den efterstravade neutraliteten.®

Kammarritten 1 Sverige valde att doma pa ett annorlunda sétt 4n vad Europadomstolen gjorde
i fallet Dahlab mot Schweiz och dven i mélet Leyla Sahin mot Turkiet®. Detta grundas pa att
landerna 1 fallen har en nationell lagstiftning eller andra konstitutionella principer som anses
ga fore rétten att uttrycka sin religion. I malet Dahlab mot Schweiz fanns det ett nationellt
krav som faststdllde att landets statliga skolor inte ska inrymma religidsa symboler.
Europadomstolen ansag att detta var motivering nog att forbjuda biarande av huvudduk i
skolan. I Sverige ddremot har vi ingen nationell lagstiftning som stodjer ett sddant beslut.
Som Forvaltningsritten 1 Malmo bekréftar “saknas sadant stdd i svensk lagstiftning. Varken
skollagen eller ndgon annan lag ger en kommun rétt att besluta om inskrdnkningar pa det sétt

som Skurups kommun gjort”.*’

% Europadomstolens avgorande Dahlab mot Schweiz (42393/98).

% Europadomstolens avgorande Dahlab mot Schweiz (42393/98). Se dven: Europadomstolens avgérande Leyla Sahin mot
Turkiet (44774/98).

7 Kammarritten i Géteborg, mal nr 7171-20.
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3.3 Jamstalldhetsperspektivet

3.3.1 Inledning

Att kvinnor och mén ska fa lika rattigheter och mojligheter 1 arbetslivet dr ndgot ménga
stravar efter. Trots strdvan mot jadmlikhet ser dagens verklighet inte ut som majoriteten 6nskar
och det dr en lang vég kvar att ga. Detta syns inte minst pd vem som ofta sitter pa de hogsta
positionerna i foretagen samt de olika lénerna som min och kvinnor har. Ar 2021 hade
kvinnor en arbetsinkomst som var 19,1% ldgre 4n minnens och det fanns en 16neskillnad pa
9,9% till kvinnornas nackdel.®® En jdmstilld arbetsplats ar enligt oss en arbetsplats som later
alla arbeta och uppna sin fulla potential utan att stoppas av konsnormativa stereotyper.
Rattsfallen géllande konsdiskriminering dr 1 storsta man kopplade till diskriminering vid
anstéllningens ingéende, olika befordringar eller 16nedkningar. Det finns fa rattsfall som dr
kopplade till skilda utseendekrav for min och kvinnor vad géller exempelvis prydlighet,

smink, frisyrer och liknande.

3.3.2 Jamstalldhet i praktiken

AD 2005 nr 87 behandlar indirekt diskriminering av det kvinnliga konet till f6ljd av ett
omotiverat langdkrav. En kvinna sokte en anstédllning pd Volvo och ombads i ansdkan att
uppge sin langd vilken uppgick till 159,7 centimeter. Volvo éaterkopplade till kvinnan att det
behovdes en lingd mellan 163 och 195 centimeter for att kunna Overvdgas for tjénsten.
Langdkravet missgynnar kvinnor eftersom en stor del av den kvinnliga befolkningen ar under
163 centimeter. Det ar dock tillatet att stdlla krav likt detta om det grundas pa objektiva
faktorer som inte har med konen att gora vilket exempelvis kan motiveras utifran
sakerhetsaspekter. I AD 2005 nr 87 kom Arbetsdomstolen fram till att langdkravet inte var
tillrdckligt sakligt motiverat och klassades som indirekt diskriminering.®” En persons ldngd ar
bestdndig och gér inte att paverka. Mén &r generellt langre &dn kvinnor och ett lingdkrav likt
detta missgynnar det kvinnliga konet och leder ddrmed till indirekt diskriminering. Om
arbetsgivaren 1 fallet hade lyckats sakligt motiverat lingdkravet pa grund av sidkerhetsskal
eller fara for liv och hilsa hade mojligtvis domslutet sett annorlunda ut. Det dr viktigt att
dessa krav som kan uppfattas som objektivt neutralt men som faktiskt missgynnar ett kon

upptécks och atgérdas tillsammans med diskrimineringslagstiftningen.

68 Ekberg, John och Beijron, Peter. Medlingsinstitutet, Loneskillnader mellan kvinnor och mdiin 2021.

https://www.mi.se/publikationer/loneskillnaden-mellan-kvinnor-och-man-2021/
% AD 2005 nr 87.
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I inledningen av uppsatsen stélldes en frdga om huruvida Skanetrafiken har ritt att forbjuda
birandet av shorts i sin verksamhet. Som svar pa detta har vi kommit fram till att det ar
tillatet, Skanetrafiken har ddrmed ritten pé sin sida. Forutséttningarna for att det ska vara
tillatet ar att foretaget inte gor skillnad pa konen. Hade foretaget till f6ljd av forbudet mot
shorts klargjort att ménnen inte fick ta pé sig kjol hade det gjorts skillnad mellan kdnen och
diskriminering p& grund av kon aktualiseras. I detta fallet har bara ett forbud inforts mot

shorts som innebdr att varken kvinnor eller mén far lov att bara det.

I Dahlab-malet ndmns betydelsen av att upprétthalla ett jimstéllt samhélle mellan kvinnor
och min. Trots att huvudduken for muslimska kvinnor utgdr en kraftfull religids symbol
medger kommissionen att det inte dr latt att faststélla till vilken grad barandet av symbolen
kan ha for effekt pé skoleleverna. I fragan gédllande om muslimsk huvudduk ar svar att férena
med principen om jamstilldhet uttalar sig kommissionen vildigt sparsamt. De gor dock en
anmirkning att det &r svart for larare att forena huvudduk med ett budskap som handlar om
jamlikhet, icke-diskriminering, respekt och tolerans till sina elever.”” Huvudduken som ticker
stora delar av ansiktet dr svar att forena med jamstélldhet da det av vissa anses vara ett tecken
pa kvinnofortryck och att anvindandet av huvudduken kanske inte alltid &r ett frivilligt beslut

av de muslimska kvinnorna.”’

Om huvudduk é&r frivilligt eller inte rader det delade meningar om. Ménga pastar att det inte
ar ett frivilligt beslut att bara huvudduk, samtidigt som manga kvinnor menar att de anvénder
huvudduk av egen fri vilja.”? P4 grund av detta dr det svért att avgora om det rader
kvinnofortryck eller inte. Detta faktum gor det svart att finna ett svar i frigan om det gér att
forena huvudduk med jdmstilldhet eller inte d& det blir en tolkningsfraga. Trots att vi inte
finner ett svar i frigan om det gér att forena huvudduk med jamstélldhet anser vi att forbud
mot huvudduk inte dr den rétta metoden for att det ska bli mer jamstillt mellan kénen. Vi tror
inte att forbudet leder till mindre fortryckta kvinnor som Sverigedemokraterna resonerar i sin
motion. Vi tror snarare att ett forbud kan leda till storre segregation i samhillet. Aven om det
hade varit konstaterat att huvudduk innebédr kvinnofortryck tror vi att ett forbud mot

huvudduk kan leda till ett 6kat fortryck istéllet. Om det 4r mén som har tvingat kvinnor att

™ Europadomstolens avgérande Dahlab mot Schweiz (42393/98).

! Europadomstolens avgorande Dahlab mot Schweiz (42393/98). Se dven: Europadomstolens avgérande Leyla Sahin mot
Turkiet (44774/98).

2 Al Srahin, Ahmad. Arbetsvirlden, Rdtten att béira hijab dr en kvinnordittsfidga. 2017.
https.//www.arbetsvarlden.se/kronikor/ratten-att-bara-hijab-ar-en-kvinnora aga,
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bira huvudduk tror vi inte att minnen accepterar att de tar av sig huvudduken for att arbeta,

da kommer kvinnorna eventuellt inte att {4 arbeta alls.

Reglerna kring religids klddsel pd arbetet medfor att kvinnor i synnerhet har en otrygg
anstdllning om det visar sig att kvinnan végrar uppfylla arbetsgivarens klddpolicy som
forbjuder exempelvis huvudduk. Mén bér oftast inte huvudduk och de fall dir kvinnorna
missgynnas kan det handla om tredubblad diskriminering i form av kon, religion samt etnisk
tillhorighet. Det dr markbart att EU-domstolen skriver mycket lite om neutralitetspolicyns
konsekvenser for de troende kvinnorna. De inskrankningar som gors genom férbud mot att
bara huvudduk nér det dr friga om exempelvis kundkontakt innebiér att kvinnans rétt att utdva
sin religion fréntas henne.” Att anta att huvudduk &r ett fortryck mot muslimska kvinnor kan
skapa negativa tankar och konsekvenser 1 form av utanforskap. Detta innebér att
neutralitetspolicyn bidrar till negativa effekter sdsom ojamlikhet ur ett konsperspektiv samt ur
ett religidst perspektiv. Att forbjuda huvudduk kan bidra till att muslimska kvinnor inte blir
integrerade pa den svenska arbetsmarknaden. Dérav anser vi att ett forbud som begrénsar
individens rétt att uttrycka sin religion bor tinkas igenom noggrant innan inforandet, &ven om
det inte bryter mot nagon aktuell lagstiftning. Inférandet av neutralitetspolicys pa
arbetsplatser kan gé sa langt att kvinnor véljer att inte arbeta istéllet for att tvingas ta av sig
sin huvudduk vilket hade bidragit till att kvinnorna blir mer och mer isolerade. Detta dr inget
som vi har hittat beldgg pé ar ett problem idag. Men om fler foretag skulle inféra denna typen

av bestimmelser ser vi tyvérr detta som ett sannolikt utfall.

3 Svenaeus, Lena. Anstillnings(o)trygghet for kvinnor med huvudduk. Kapitel ur: Selberg, Niklas & Sjddin, Erik,
Anstdllningsskydd i utveckling. Uppsala: Tustus Forlag AB, 2022. 5.100-101.
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4. Analys

Med detta som underlag kan vi analysera och reda ut vilka réttsliga begridnsningar
arbetsgivare har vid uppréttande av klddpolicy och utseendekrav utifrén den rattsdogmatiska
metoden. Fokuset kommer ligga pd begrinsningar i arbetsledningsritten specifikt ur ett

mangfaldsperspektiv.

I Sverige har arbetsgivaren stor makt att leda och fordela arbetet i sin verksamhet. Att styra
over sina anstilldas utseende gir under denna makt som arbetsgivaren besitter.
Arbetsgivarens rétt att bestimma &dr dock inte obegriansad. Det finns flera lagar som
inskrdnker och begrinsar arbetsledningsriatten, dven god sed kan begrinsa
arbetsledningsritten. Diskrimineringslagen dr en sddan existerande begrdnsning. En
arbetsgivare far inte stilla utseendekrav pa sina anstéllda som direkt eller indirekt strider mot
diskrimineringslagens grunder. 1 wvissa fall kan krav stillas som bryter mot
diskrimineringslagen om motiven till kravet adr forsvarbart samt om det finns ett berittigat
syfte. Att avgora vad som ér tillrackligt motiverat blir den svara frdgan for sévil arbetsgivare
som domstolar i frdgor som gér till rétten. I exempelvis réttsfallet AD 2005 nr 87 som
handlade om kvinnan som inte fick en anstéllning pa Volvo med hénvisning till sin ldngd,
ansag domstolen att langdkravet inte behdvdes pa arbetsplatsen for att kunna upprétthélla en
sdaker och bra arbetsplats. I andra fall kan det didremot vara sakligt motiverat med ett
langdkrav. Ett sadant fall 4r inom flygbranschen. En flygvird eller virdinna méaste kunna na
upp till bagageutrymmet eftersom det annars medfoljer en sdkerhetsrisk. Inom flygbranschen
finns det ofta en maxlingd som de anstillda méste forhalla sig till.”* Detta innebir att det
bade dr sakligt grundat och inte kan kopplas till indirekt diskriminering pd grund av kon da

bade min, som oftast dr langre, och kvinnor, som oftast &r kortare, blir paverkade av kravet.

Négot som kan ha péverkat utfallet 1 AD 2005 nr 87 &r att langd ar ndgot bestdende som en
arbetstagare inte kan anpassa for att passa in i verksamheten. Det medfor att vissa personer
inte har mdjlighet att soka tjdnsten. Eftersom det finns begridnsat med réttspraxis att tillga pa
omradet kan vi inte veta med sdkerhet, men det hade varit intressant att veta hur domstolen
hade domt i andra fall. Om en arbetsgivare sétter upp ett krav pé att arbetstagare exempelvis

maste ha kortklippt hdr s gynnar det indirekt min, eftersom min 1 storre utstrickning har

™ Den hir typen av krav uttrycks ofta i platsannonser for Cabin Crew inom flygbranschen. Se till exempel:
: ee et/] 8 88 eller andra aktuella platsannonser.

»
ntp a asgroup.n QD ocknolm-Arianda-C ABLIN-
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kortklippta frisyrer d4n kvinnor. Om en kvinna véldigt gdrna hade velat ha tjansten finns
mdjligheten for henne att klippa av haret. Hade arbetsgivaren i detta fall kunnat na sitt mal pa
ett mindre inskrinkande sétt for individen hade kravet pa kort har antagligen inte varit
acceptabelt. Exempelvis hade personer med langt hir kunnat bira harnét eller ha uppsatt hér
av hygienskal vilket utgér en mindre inskrankande atgard. Samma forutséttning géller om en
arbetsgivare bara skulle vilja anstilla personer med en viss harfirg. Mot bakgrunden av vad
vi har kommit fram till finns det ingen lag som forbjuder en arbetsgivare fran att ha denna
preferens sd linge det inte gar att dra koppling till indirekt diskriminering pa grund av etnisk
tillhorighet. Den dominerande harfargen hos ménniskor &r varierande beroende pa vilken
vérldsdel de har sitt ursprung fran. Det hade varit intressant om réttspraxis pa dessa griansfall
hade utokats eftersom det hade bidragit till en djupare forstéelse for savil arbetsgivare som
arbetstagare kring vad som bor ses som rimliga krav gillande utseende. Ar det endast fall dér
individen inte kan péaverka sitt utseende som blir orimligt att stdlla krav pa? Eller kan det
dven utdkas till fall som krénker en persons integritet som gar att padverka och fordndra for att

f4 en specifik tjanst?

Mainniskor dr socialt anpassningsbara. Det ligger i var natur att forsdka anpassa oss och passa
in 1 var omgivning. Individer har en formaga att dndra pa sig for att passa in 1 grupper
eftersom vi striavar efter en fysisk samhdrighet med omgivningen. Behovet av att kdnna
samhorighet dr ndgot som behdver uppfyllas enligt Maslows behovstrappa for att manniskan
ska ma bra.” Nir personer kommer till ett nytt foretag dr klddstilen en av de forsta sakerna
som beaktas och som kan antas att manga forsoker kopiera. I ménga fall finns det uttryckliga
kldadkoder och i sdkerligen lika manga fall forvintas den enskilda arbetstagaren anpassa sig
efter de andra pa foretaget. Ett foretag som har en tydlig klddkod for sina anstillda ar
flygbolaget Norwegian vilket togs upp 1 inledningen. Enligt Norwegians klddkod far de
anstéllda inte ha synliga tatueringar. Skulle de ha tatueringar som &r synliga far de 1 milda fall
ticka Over tatueringarna med smink eller plaster. I de fall dar det handlar om storre synliga
tatueringar kommer en arbetssokande inte att f4 en anstdllning. Forbud mot tatueringar &r
enligt oss inget som gar att motivera pa ndgot annat sdtt dn att det endast handlar om
arbetsgivarens preferenser och en forlegad syn pa ménniskan. Enligt vr mening borde
foretag granska sin klddpolicy och uppdatera den i samband med att samhillets utvecklas.

Det finns inget stdd i lagen som tvingar arbetsgivare att dndra pa sin policy, men nagot vi

75 Scheff, Tomas J. Universella behov? Efter Maslow. Kapitel ur: Wettergren, Asa. Starrin, Bengt. Lindgren, Gerd. Det
sociala livets emotionella grunder. Malmo: Liber AB, 2009. s. 42-43. Se dven: Dagens fokus. Maslows behovstrappa: Allt

du behover veta. hitps://www.dagensfokus.se/maslows-behovstrappa/
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tycker arbetsgivare borde tdnka pd dr att de faktiskt kan g& miste om tongivande kompetenser

till verksamheten vid urvalet av arbetssdkande enligt vissa utseendepreferenser.

Vi tycker att flygbranschen ér ett praktexempel pa en diskriminerande bransch som domer
folk utifran deras utseende och gor stora skillnader pa konen dven i fall dir det enligt oss inte
ar motiverat. Norwegian har tydliga riktlinjer f6r hur mén samt kvinnor fér lov att sminka sig
och vilka frisyrer som dr tillitna. Det gors stor skillnad pd hur de olika riktlinjerna
presenteras. I forarbetena till diskrimineringslagen anges specifikt smink och har som grunder
som individer kan anvdnda for att uttrycka sitt kon och ska skyddas enligt
diskrimineringslagens begrepp “konsuttryck™’® Vi anser att Norwegian genom sin
utseendepolicy bryter mot diskrimineringslagstiftningen eftersom foretaget gor skillnad pé
konen och samtidigt begransar mojligheten till konsuttryck. Hade det drivits en réttsprocess
mot Norwegian hade domstolen sédkerligen domt till foretagets nackdel baserat pa de

kunskaper och fakta som vi har fatt fram.

Det finns sérskilda krav géllande skyddsklader som innebir att arbetstagare har skyldigheter 1
enlighet med arbetsmiljolagen att bdra skyddskldderna i syfte att forebygga sékerhet- och
hygienrisker.”” Det finns dven sérskilda regleringar gillande viss typ av kladsel i foreskrifter
som publicerats av Socialstyrelsens tillsynsmyndighet samt Arbetsmiljoverket, vilket
begrinsar arbetsgivarens mojligheter att styra fritt dver de anstilldas kldder.”® AD 2017 nr 65
handlar om huruvida en tandldkare far bédra engingsdrmar, trots att det bryter mot
arbetsplatsens riktlinjer, eftersom hon med hédnvisning till sin religion inte vill visa sina armar
for mén. I det aktuella fallet vigs stindpunkterna mot varandra for hur bevisningen har lagts
fram av de bada parterna. Det som viger tungt i fallet &r patientens skydd for hilsa och
sidkerhet vid utforandet av en proportionalitetsbeddmning mot den troende muslimska
kvinnans rétt att bdra langdrmat i1 patientndra situationer. Arbetsgivaren hénvisar till
hygienrisk och vetenskaplig bevisning om att engdngsédrmarna utgdr en storre risk av detta

slag.

Av den praxis som behandlats i uppsatsen framgédr det att arbetsgivare maste beakta

bestimmelser i1 lagstiftning for att inte krdnka eller diskriminera en arbetstagare. Om

¢ SOU 2006:22. En sammanhéllen diskrimineringslagstifining Del 1, s. 285.

7 Se exempelvis: 5 § SOSFS 2015:10, Socialstyrelsens foreskrifter om basal hygien i vard och omsorg. Se dven: 3 § SLVFS
1996:36, Livsmedelsverkets foreskrifter och allménna rdd om personalhygien.

8 Se exempelvis: 5-9§§ AFS 2001:3, Anvindning av personlig skyddsutrustning. Se dven: 5 § SOSFS 2015:10,
Socialstyrelsens foreskrifter om basal hygien i vard och omsorg.
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arbetsgivaren vill utfarda en klddpolicy méste diskrimineringslagen samt god sed respekteras.
Mycket av den rittspraxis som diskuteras i uppsatsen berdr diskriminering pa grund av
religion. I det franska och belgiska EU-mélen som forklarats i kapitel 3.2.2, gar det genom
domskélen att forstd att det dr legitimt for arbetsgivare att sdtta forbud mot arbetstagare att
uttrycka sin religiosa overtygelse om forbudet har ett berédttigat syfte samt ar likstillt for alla
arbetstagare. Det som gar att utldsa av domskaélen ar att arbetsgivarens rétt att upprétthalla en
neutral stillning gentemot sina kunder, &r ndgot som ger mojlighet till att f& gora en
inskrdnkning av religionsfriheten enligt EU-domstolen. Om en arbetsgivare skulle sdga upp
en person av den anledning att personen bar huvudduk for att arbetsgivarens preferenser ar att
de anstdllda ska vara “snygga och prydliga”, da foreligger det diskriminering eftersom endast

en religion missgynnas.

Ur vér synpunkt kan upprittandet av neutralitetspolicy pa foretag vara en mojlighet for
arbetsgivare att komma undan med att diskriminera arbetstagare pa arbetsplatsen.
EU-domstolen konstaterade i sina féorhandsavgoranden att en neutralitetspolicy inte &r tillaten
om den endast paverkar en religion. Vi ser dock att det finns en stor svarighet for de
nationella domstolarna att beddma om policyn verkligen paverkar en eller alla religioner pa
arbetsplatsen. Som kan utldsas av studien gjord av Rooth 1 avsnitt 3.2.2. finns det redan en
utbredd diskriminering 1 forhallande till religion och anstéllningar pa Sveriges
arbetsmarknad. Inforandet av en neutralitetspolicy mojliggdr enligt oss ytterligare
diskriminering. Om arbetsgivaren inte vill ha anstidllda som bar huvudduk sa kan foretaget

vélja att inte ha det genom att inrétta en neutralitetspolicy som de anstillda maste forhalla sig

till.

Det finns dven positiva aspekter av att arbetsplatser forhéller sig neutrala i forhallande till
politik och religion. Enligt oss &r det viktigt att arbetstagare ska kénna sig trygga pa arbetet.
Det kan finnas arbetstagare som uttrycker sina religidsa dvertygelser eller politiska asikter pa
ett sitt som kan upplevas patringande, vilket kan medfora att de sjdlva samt andra
arbetstagare pd arbetsplatsen blir negativt paverkade. Den negativa aspekten kan handla om
att arbetstagare hamnar 1 situationer dir dér de tvingas in i diskussioner och behdver forsvara
sina dsikter gdllande religion eller politik. Detta kan bli véldigt tidskrdvande samt psykiskt
pafrestande for arbetstagarna. En annan fordel med att foretag forhaller sig neutrala till

religion och uppmanar sina arbetare till detsamma kan vara att troende muslimer slipper
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islamofobiska &sikter eller pahopp under arbetstid’”®. Vi anser dock att detta borde vara

sjdlvklart d&ven utan en neutralitetspolicy.

Med hjélp av véra rittskéllor har vi gdng pa gang kommit fram till att arbetsgivare maste folja
sin neutralitetspolicy systematisk och objektivt for att den ska ses som legitim. Vi urskiljer
dock ett problem med vart grinsen ska dras vid religiosa symboler. Ménga kan enas om att
huvudduk och kors &r religiosa symboler men hur dras grinserna nir det kommer till
exempelvis sminkningar? Majoriteten av kvinnor bar smink dagligen pé sina arbeten och som
vi diskuterat tidigare dr det till och med krav pé vissa arbetsplatser. Smink &r dock ett sétt for
exempelvis den hinduistiska traditionen att manifestera sin religion®*. Borde dven detta
forbjudas da for att det ska rdknas som att arbetsgivare tillimpar neutralitetspolicyn
systematiskt? Och 1 sddana fall, vem gor beddmningen om kvinnan uttrycker sin religion
genom sminkningen eller om kvinnan precis som ménga andra, endast sminkar sig av

kosmetiska skil?

Det har diskuteras i uppsatsen att det uppstar en rattighetskonflikt mellan den positiva och
negativa religionsfriheten 1 vissa situationer. Efter granskning av praxis fran
Europadomstolen gillande hur den negativa religionsfriheten ska tolkas ger den inte ett
heltickande skydd fran andras religionsutdvande. Den negativa religionsfriheten ska tolkas
pé det sitt att personer aldrig kan bli tvingade till att utova en religion.®' Detta innebér alltsd
att den positiva religionsfriheten skyddas hogre dn den negativa. Inom den negativa
religionsfriheten skyddas individen som sagt inte ifrdn att behdva uppleva andras

religionsutdvande pé exempelvis en arbetsplats.

Inom skolvirlden har Sveriges domstol domt annorlunda &n vad Europadomstolen har gjort
gillande mgjligheterna, for larare samt elever att uttrycka sin religion genom att bdra
huvudduk. Forbudet som provades i Sverige handlade om ett forbud mot birandet av
tackande religiosa kldder, exempelvis huvudduk. Det hade varit intressant att veta hur
svenska domstolen hade domt om forbudet istéillet gidllde barandet av alla religiosa symboler.
I mélet géllande Skurups kommun ddmde domstolen att ett forbud mot bérandet av huvudduk

bryter mot religionsfriheten i1 regeringsformen samt artikel 9 i EKMR. Detta innebér att

™ Svenaeus, Lena. Anstdllnings(o)trygghet for kvinnor med huvudduk. Kapitel ur: Selberg, Niklas & Sjddin, Erik,
Anstéllningsskydd i utveckling. Uppsala: lustus Forlag AB, 2022. s. 107-108.

8 Fahlbeck, Reinhold. Bed och arbeta, om religionsfiihet i arbetsliv och skola. Malmé: Liber AB, 2011. s. 259.

81 Se bl.a. Europadomstolens avgdranden Kokkinakis mot Grekland (14307/88), Buscarini m.fl. mot San Marino (24645/94)
och Lautsi m.fl. mot Italien (30814/06).
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kommunens mdjlighet att styra 6ver vad de anstédllda samt elever ska ha pa sig under skoltid

begrénsas.

Hade en skola kunnat hinvisa till att den vill upprétthdlla en neutral stillning gentemot all
religion och pa sa sitt rattfardiga ett beslut om att individer inte far bara religidsa symboler
overhuvudtaget som det har gjorts i EU-fallen som har nimnts i avsnitt 3.2.2 ovan. I de fallen
menar forhandsavgorandet fran EU-domstolen att foretag har ritt att upprétthélla en neutral
stillning gentemot kunder. Det hade dven varit intressant att veta om skolan &r nagot som kan
likstéllas vid ett foretag och kan allménheten 1 sddant fall likstédllas vid kunder? En skola 1

1.2 Begreppet icke-konfessionell innebir

Sverige ska enligt skollagen vara icke-konfessionel
att det inte far forekomma religidsa inslag i utbildningen. Detta anvénder Skurups kommun
till sin fordel for att forsvara forbudet. Domstolen menar dock att detta riktar sig till
huvudminnen for utbildningen som anges i prop. 2009/10:165.% Detta kan inte anses utgdra

ett hinder for lirare och elever att kld sig som de vill.

Nar beslutet mot Skurups kommun 6verklagades till kammarrétten bekraftade kammarritten
domslutet och valde att dven tilligga en punkt om att forbudet ocksd var i1 strid mot
yttrandefriheten enligt 2 kap. 1 § 1 punkten RF som lyder “ frihet att i tal, skrift eller bild
eller pd annat sitt meddela upplysningar samt uttrycka tankar, dsikter och kinslor”.® Forr i
tiden fanns det en princip som anvéndes, den sa kallade ndodvandighetsprincipen. Principen
gick ut pa att det behovde finnas en tydlig koppling mellan den inre religidsa overtygelsen
och hur den uttrycktes, exempelvis genom att bira huvudduk.® Detta krav har dock inte
tillimpats i1 senare fall eftersom det nu inte anses vara nddvindigt att den inre religiosa
overtygelsen dr kopplad till hur ménniskor uttrycker en viss religion. Individen har nu ett
starkare skydd eftersom deras religionsutovande, enligt senare praxis egentligen inte behover
vara kopplad till religion utan kan kopplas till att individen ska fa uttrycka sig som den vill.
Skyddet innebédr dven att yttrandefriheten inte dr begrinsad till en viss form av uttryck, det ér
mdjligt att kldder som “normalt” kopplas till religion kan kopplas till kultur och
stillningstagande istdllet. Detta kan handla om att personen vill uttrycka en politisk asikt
genom att bdra huvudduk dven om individen egentligen inte gor det genom sin religidsa tro

och dennes yttrandefrihet dr da skyddad.®® Det behover inte heller handla om en politisk eller

821 kap 6 § Skollagen (SFS: 2010:800).

8 Proposition. 2009/10:165 s. 227.

82 kap. 1 § 1p Kungérelse (1974:152) om beslutad ny regeringsform.

8 Europadomstolens avgorande Arrowsmith mot Storbritannien (7050/75).
8 Europadomstolens avgorande Leyla Sahin mot Turkiet (44774/98).
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religids asikt. Det kan d@ven handla om att ge uttryck for kénslor eller tankar som dé ocksa
omfattas av yttrandefriheten.®” Vi anser att en skola ska frimja och visa upp alla aspekter av
samhillet och att den nya generationen ska léra sig 1 tidig alder att varje individ sjdlv ska fa
bestamma hur den vill se ut och vad den vill tro pa. Vi tror att detta &r ett steg 1 rétt riktning

for att skapa en milj6 1 samhéllet dir personer accepterar varandra.

872 kap. 1 § Kungorelse (1974:152) om beslutad ny regeringsform. Se dven: Kammarritten i Géteborg, mél nr 7171-20.
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5. Slutsats

I uppsatsen har vi forsokt reda ut de begransningar som finns 1 arbetsledningsritten vad géller
arbetsgivarens ritt att upprétta utseendekrav. Arbetsledningsritten stracker sig vildigt langt
och ger arbetsgivaren stor mojlighet att stdlla krav pd de anstilldas utseende. Det kan
exempelvis vara att de anstédllda ska vara “snygga och prydliga”, anpassa sitt utseende eller
bdra vissa kldder som arbetsgivaren bestimmer. Det gar att konstatera att begransningarna i
mdjligheten att stédlla krav pd utseende avgors fran fall till fall, men gemensamt for alla dr att
de olika parternas intressen vdgs mot varandra om arbetsgivarens krav strider mot nadgon lag.
De nuvarande begridnsningarna som existerar for arbetsgivare att inskrdnka anstilldas
rattighet och integritet aterfinns i diskrimineringslagen, arbetsmiljolagen, regeringsformen,
samt genom foreskrifter frin myndigheter och dven genom EU-ritten. Arbetsledningsritten
begridnsas genom ldmpligheten och nddvéndigheten bakom syftet med policyn och/eller
utseendekravet. Med andra ord har arbetsgivaren en stor mgjlighet att styra Over sina
anstédlldas utseenden sasom lagen dr utformad idag. Dock maste arbetsgivare folja god sed
som en forutsittning for att arbetsledningsritten ska fungera, vilket begrinsar arbetsgivare i
viss méin. Hur langt arbetsledningsrétten stracker sig innan den begrénsas av god sed géllande

utseenderegleringar dr inte helt tydligt eftersom det rader brist pa rittspraxis pa omradet.

Det som vi har uppfattat att domstolar ldgger stor vikt vid under dess bedomning om kldadkod
samt utseendekrav far bryta mot aktuell lagstiftning, & om inskrdnkningarna ar
proportionerliga gentemot utseendekravens syften. Enligt artikel 9:2 i Europakonventionen
ska kravet vara nddvéndigt 1 beaktandet av allmidnna eller enskilda intressen och regeln ska
tillimpas systematiskt samt konsekvent. Efter analys av rittsfall géllande utseende samt
klader 1 olika former gar det att konstatera att det rader brist pa bade lagstiftning och praxis.
Fler réttsfall pa omradet hade kunnat gora en tydligare gransdragning gillande vad som &r rétt
och fel. Det giller dock att domstolar sitter sig in 1 situationerna och forstir konsekvenserna
innan dem tar beslut som blir vigledande. Detta dr nagot vi tycker att EU-domstolen har
misslyckats med 1 sina bedomningar géllande konsekvenserna av inforandet av
neutralitetspolicy. Inskrinkningar som vi funnit i uppsatsen av mojligheten att upprétta
kladpolicy, utseendekrav eller forbud mot religios klddsel talar enligt oss mot
diskrimineringslagstiftningens kapitel angdende aktiva atgérder, det vill sidga att forebygga

samt motverka diskriminering. Vi anser att begrinsningarna som finns idag mojliggor
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diskriminering samt utanforskap genom de rddande mojligheterna arbetsgivare har att

uppstélla krav pé utseende och klédder.

Vi har kommit fram till att det stills olika utseendekrav pa kvinnor och mén pa
arbetsmarknaden. Dock har vi inte funnit beldgg for att det faktiskt far stéllas olika krav
mellan konen, snarare har vi kommit fram till att detta inte ar tillatet, men att detta trots allt
gors 1 praktiken. Vi anser genom granskning av materialet att domstolar indirekt godkdnner
krav som skapar olika forutsdttningar for min och kvinnor eftersom kvinnor blir allt mer
paverkade av forbud mot exempelvis religidsa uttryck som innefattar férbud mot huvudduk.
Dessa krav som ska vara systematiska samt objektiva paverkar de olika religionerna pé olika
sétt och kan enligt oss utnyttjas av arbetsgivare som vill undvika att ha anstillda frén en viss
religion. Vi anser att den nuvarande regleringen kring utseendekrav &ar alldeles for
okontrollerad och ger arbetsgivare for stor mojlighet att styra dver sina anstilldas utseenden,

dven 1 situationer dér de inte har ett berittigat syfte.
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Abstract

The purpose of this essay is to establish the extent to which employers in Sweden's
workplaces are able to regulate their employees' appearance through the implementation of
dress codes and appearance rules. In Sweden, businesses have a fairly broad range of options
for how they choose to organize and allocate work inside their organizations. Although the
extensive labor management rights are still not unrestricted. The freedom of the employer to
freely decide on the look of the employees is constrained by laws against discrimination, the
rules of relevant agencies, and the Constitution of Sweden. By establishing its policy, an
employer may not engage in discrimination on any grounds. Men and women cannot, for
instance, be required to follow different rules without overstepping the prohibition against
discrimination based on gender. An employer is not allowed to depart from the regulations
and legislation that apply to how employees are required to dress in many workplaces from a
cleanliness and/or safety perspective. This further limits the employer's discretion over how
to decide the appearance of its staff. Finally, there are restrictions from the Constitution of
Sweden which states that all citizens have unrestrained rights to freedom of expression and
religion. However, case law has led us to the conclusion that these rights may occasionally be

reduced if the employer's goal for the restriction is considered to be adequately justified.
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