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Sammanfattning

Uppsatsen syftar till att undersoka i vilken utstrickning en arbetsgivare kan bestimma vad en
arbetstagare ska ha pa sig pd arbetsplatsen utan att inskrinka pa den anstélldas skydd mot att
bli diskriminerad. Fokus ligger pa att bena ut vad som ryms under begreppet
arbetsledningsritt nir det giller arbetstagarens utseende pé jobbet samt vilka begransningar
som finns 1 denna frdga. En vinkel som undersdks handlar om hur krav fran arbetsgivaren i
friga om kladsel och utseende pa jobbet kan betraktas ur ett konsperspektiv och diskussion
fors kring var griansen gér innan skilda bestimmelser for de olika konen innebér

konsdiskriminering.

For att nd vér slutsats har gillande ratt sammanfattats genom beaktning av de traditionella
rittskéllorna sdsom lag, forarbeten, doktrin, sedvdnja och réttspraxis 1 form av sdvil
nationella som internationella rittsfall. Efter undersokning av réttsldget dras slutsatsen att
motivet bakom arbetsgivarens klddpolicy har stor betydelse for om bestimmelsen hamnar
inom arbetsledningsritten eller inte. Likasé dras slutsatsen att olika utseendekrav kan stéllas
pa médn och kvinnor utan att det kommer i1 konflikt med diskrimineringslagen om
arbetsgivaren har ett berittigat syfte. Ett huvudinstrument i en sddan bedomning &r att gora en
intresseavvagning mellan arbetsgivarens syfte och arbetstagarens motiv att inte folja en

kladpolicy.

Nyckelord: diskriminering, arbetsledningsrdtt, uniform, kiddpolicy, utseendekrav, religiosa

symboler



1. Inledning
1.1 Bakgrund

Fér en arbetstagare se ut hur som helst i arbetet och vad har arbetsgivaren egentligen for ratt
att stdlla krav nér det kommer till anstilldas utseende? Vart intresse for fradgan vicktes nir vi
fick ta del av policydokument som behandlar utseende for flygpersonal. Pa flygbolag kan
kvinnor tvingas ha pé sig klackskor i tolv timmar i strick medan deras manliga kollegor
snarare forbjuds att gora detsamma, och pa samma sitt forbjuds manliga flygvirdar att béara
smink samtidigt det &r ett krav for kvinnor. Men vad hinder dd med de personer som inte vill
identifieras inom ramen for de traditionella konen? Hur mycket kan utseendekraven skilja sig

mellan kon pa en arbetsplats innan det blir friga om diskriminering?

Aven om diskriminering i arbetslivet till foljd av utseendekrav frin arbetsgivaren #r en
standigt aktuell friga sa uppméarksammas inte konsaspekten pa samma vis som den religidsa
aspekten. Varken Europadomstolen eller Arbetsdomstolen har dnnu fatt chansen att utreda
nigot fall 1 frdgan. Diremot finns det méinga fall dér religidsa symboler strider mot
kladpolicyn. Susanne Fransson skrev nyligen en artikel om tre domar som berér &mnet dér
hon reflekterar 6ver huruvida ett neutralt forbud mot religiosa symboler 6verenstimmer med
diskrimineringslagens syfte att aktivt forebygga diskriminering. Tva fall som nyligen kommit
upp 1 Europadomstolen och som behandlar just klddpolicy ar ett belgiskt och ett franskt fall.
Béda fallen handlar om ett forbud for arbetstagaren att béra sloja till foljd av en kladpolicy
och de kommer troligtvis vara tongivande i fall som behandlar diskriminering i liknande
frdgor. Nér arbetsgivarens klddpolicy innebér ett forbud mot attribut som av religidsa skal &r
nodvindiga for att arbetstagaren ska kunna arbeta kvar pa arbetsplatsen blir det pldtsligt en
frdga om vart gransdragningen gér mellan arbetsgivarens rétt att leda och bestimma pé

arbetsplatsen och arbetstagarens ritt att inte bli diskriminerad enligt diskrimineringslagen.

Det finns ménga anledningar for arbetstagare att vilja béra eller inte béra vissa klddesplagg
eller symboler pa en arbetsplats. Under de senaste aren har diskussioner uppkommit kring
huruvida den traditionellt sett kvinnliga uniformen, arbetskldderna eller skyddskldderna kan
biras av midn och tvirtom. Till exempel uppméirksammade media forra &ret hur

busschaufforer borjade anvinda kjol 1 protest dd inga shorts ingick i1 foretagets kléddpolicy. 1



vissa fall syftar arbetsuniformer till att signalera arbetstagarens offentliga uppdrag till
allminheten medan uniformen i1 andra fall anvénds for att ge ett enhetligt intryck som
foretagets reklampelare. Det finns klara regler kring skyddskldder niar det kommer till hygien
och sékerhet medan fradgan om rent estetiska krav sdsom piercings, harfiarg och smink saknar
tydliga ramar. Hur mycket kan arbetsgivarens utseendepreferenser styra vem som far jobbet?
Kan arbetsgivaren fritt vidlja den som hen tycker ser snyggast och frdschast ut i en

rekryteringssituation?

1.2 Syfte & Fragestillning

Syftet med denna uppsats dr att undersdka i vilken utstrickning en arbetsgivare kan stilla
krav pd att de anstéllda ska vara snygga och prydliga, béra vissa kldder, eller i dvrigt anpassa
sitt utseende utan att det kommer i konflikt med diskrimineringslagen. Syftet dr vidare att
undersoka 1 vilken méan arbetsgivare har ritt att besluta om skilda utseendekrav for
arbetstagare av olika kon. Ett centralt begrepp 1 uppsatsen ér arbetsledningsriétt vilket innebar
arbetsgivarens ratt att leda verksamheten och fordela arbetet. Med skyddskldder menas klader
som bérs 1 syfte att undvika risk for personlig ohélsa, skada for tredje person eller i annat
hygiensyfte. Med uniform menas i denna uppsats en enhetlig uniform som bérs inom vissa
yrken till exempel polis, flygpersonal eller butikspersonal. Utover detta kommer begreppet
arbetskldder anvédndas for att ticka all annan klddsel 1 arbetslivet dir specifika klddkoder
reglerar ramarna men dér inga enhetliga klddesplagg krévs, till exempel inom lararyrket eller
kontorsarbete. Som ett bredare begrepp fOr att innefatta alla kategorier av bestdmd kladsel 1
arbetslivet kommer utseendekrav anvindas, 1 begreppet utseendekrav ingar dven krav kring
arbetstagares smycken, smink, frisyr och andra prydlighetskrav. Syftet med uppsatsen har

resulterat i foljande fragestéllningar:

- I vilken man kan arbetsgivaren stdilla krav pa att de anstdillda ska vara snygga och
prvdliga, bira vissa kldder, eller i ovrigt anpassa sitt utseende?

- Finns det nagra begrdinsningar i arbetsgivarens arbetsledningsrdtt i fraga om att
stdlla de ovan ndmnda kraven och i sa fall vilka?

- Kan olika utseendekrav stdllas pa mdn och kvinnor eller kommer det i konflikt med

diskrimineringslagen?



1.3 Avgransning

Uppsatsen kommer behandla hur ldngtgdende arbetsgivarens arbetsledningsritt stracker sig i
fraga om anstélldas utseende. Vart huvudsakliga intresseomrade berdr vilka utseendekrav en
arbetsgivare kan stélla pa sina anstdllda och om olika krav kan stéllas for mén och kvinnor
utan att det kommer i1 konflikt med diskrimineringslagen. En brist pa praxis nar det kommer
till klad- och utseendekrav medfor att vart urval framst behandlar diskriminering pa grund av
religion da de rittsfall som finns om kliddpolicy néstan uteslutande berdr religionsfrihet.

Saledes kommer andra diskrimineringsgrunder inte behandlas djupare 1 uppsatsen.

Det ér av stor vikt att kdnna till EU-rdtten och dess paverkan i en uppsats av detta slag dé
rittsfall fran EU-domstolen kommer tas upp och behandlas. Det &r dven viktigt att kénna till
FN:s allménna forklaring om de ménskliga rittigheterna (1948) och att de utgor en
internationell utgdngspunkt for arbetstagares ritt till skydd mot diskriminering.! Till f61jd av
att det saknas domstol eller réttslig paverkan av de svenska lagarna kommer vi inte g& in mer
pa FN-organet. ILO har dven rekommendationer kring arbetsrittsliga fragor, till exempel tar
ILO-konventionen nr 111 upp ett forbud mot diskriminering 1 arbetslivet, men uppsatsens
begriansade utrymme hindrar djupare analys av dess paverkan pé svenska arbetsplatser i fraga

om arbetsgivarens utseendekrav.

1.4 Metod

For att besvara rittsfrigorna kommer réittsdogmatisk metod att anvindas, det vill séga
tolkning och systematisering av géllande ritt, de lege lata, till skillnad fran hur rétten borde
vara, de lege ferenda.’ Rittsdogmatiken tillskrivs ofta som en fordelaktig metod da den anses
vara bdde beskrivande och normerande pd samma gang, vilket gor denna metod vildigt
gangbar pd ett generellt plan.’ Den rittsdogmatiska metoden kan anvindas for att hitta, tolka
och analysera géllande ritt, vilket stimmer 6verens med uppsatsens mal. Detta gors for att
kategorisera réttskdllorna och pé sa vis bilda en bred grund for analysen. For att kunna utfora

en rittsdogmatisk analys och reflektera gillande rétt dr det nodvéndigt att gora en ingdende

! Proposition 2007/08:95. Ett starkare skydd mot diskriminering, s. 47.

? Lehrberg, Bert, Praktisk juridisk Metod, Uppsala: Institutet for bank- och affirsjuridik, 2010, s. 26 & Westerlund, Cecilia
promemoria, Hur fdar man se ut pd jobbet? 2018-10-09.

? Pezcenik, Aleksander, Juridikens allménna liror, Stockholm: Svensk Juristtidning, 2005, s. 249-250.



utredning av forarbeten, lagtext, praxis och doktrin.* For att garantera kéllornas validitet bor
dven ett urval av de allmént accepterade rittskéllorna goras.” Metoden kommer tillita en

jamforelse av de olika rittskéllorna och en vilgrundad analys.®

Det dndamélsorienterade forhallningsséttet som kommer anvéndas i uppsatsen ér teleologisk
lagtolkningsmetod. Att tolka lagen teleologiskt innebér att den som tolkar ritten lagger stor
vikt vid syftet med en viss reglering och undviker pé sa vis feltolkningar av vad som
bokstavligt ar uttryckt i1 lagskrift. Detta &r sdrskilt fordelaktigt i sammanhang dar
formuleringar i lagen &r svartolkade och oprecisa.’” 1 denna rittsliga utredning ar den
teleologiska tolkningsmetoden ldmplig da material kring ménskliga rattigheter har ett tydligt
syfte och dndaméal som dr nddvéndigt att lyfta fram for att forstd och tolka réttsreglerna och
pa sd vis undvika de inkorrekta praktiska foljder som bokstavstrogen tolkning i detta fall
skulle kunna medfora.® Ett exempel pd den svenska lagtextens otydlighet kring dmnet ir till
exempel att “religion och annan trosuppfattning” eller “kdnsoverskridande identitet” inte
definieras i diskrimineringslagen.” For att komma till bukt med denna problematik har vi valt
att ldgga stor vikt vid de forarbeten som ligger bakom de lagar och lagforslag som behandlar

uppsatsens dmne.'”

Det blir hogst relevant att se till det bakomliggande syftet av en lagreglering vid beaktande av
EU-rdtten. EU-rdtten star over den svenska ritten och begrepp i EU-ritten far dirfor en
autonom tolkning, vilket innebér att uppfattningarna maste ha en sjilvstindig innebdrd
oberoende av nationell verséttning eller nationella domstolars bokstavstolkning.'' Syftet
med den EU-rdttsliga metoden &r att nad ett tillvigagangssitt for att hantera EU-rittsliga
killor, som exempelvis de grundliggande fordragen eller allménna rittsprinciper'?

Unionsdomstolarna ér kdnda for att anvinda den teleologiska lagtolkningsmetoden.'> Denna

* Jareborg, Nils, Réttsdogmatik som vetenskap, Stockholm: Svensk Juristtidning, 2004, s. 8.

* Korling, Fredric och Zamboni, Mauro, Juridisk Metodlira, Lund: Studentlitteratur, 2013, s. 21-23 samt Sandgren, Claes,
Rdttsvetenskap for uppsatsforfattare: dmne, material, metod och argumentation, Stockholm: Norstedts Juridik, 2015, s. 43.

® Westerlund, Cecilia promemoria, Hur fdr man se ut pd jobbet? 2018-10-09.

7 Pezcenik, Aleksander, Juridikens allmdnna liror, Stockholm: Svensk Juristtidning, 2005, s. 249-250.

8 Hettne, Jorgen och Otken Eriksson, Ida, EU-rdttslig metod: teori och genomslag i svensk rittstillimpning, Stockholm:
Norstedts juridik, 2011, s. 168.

® SFS 2008:567. Diskrimineringslag.

' Westerlund, Cecilia promemoria, Hur fdr man se ut pd jobbet? 2018-10-09.

! Hettne, Jorgen och Otken Eriksson, Ida, EU-rdttslig metod: teori och genomslag i svensk rittstillimpning, Stockholm:
Norstedts juridik, 2011, s. 161.

2 Ibid, s. 40.

1 Nystrom, Birgitta, EU och arbetsritten, 5:e upplagan, Stockholm: Norstedts Juridik, 2017. s. 46-47.



anvinds ndr en bestimmelses lydelse alternativt kontext &r wvag eller oprecis.
Tolkningsmetoden fyller tre syften inom unionsritten, ndmligen att frdmja att en
bestimmelses egentliga syfte efterstrdvas, att motverka bokstavstrogen tolkning samt for att
fylla ut eventuella luckor i réitten. Anledningen till att tolkningsmetoden frekvent anvénds &r
pa grund av den slutliga regeltexten ofta &r en kompromiss av olika medlemsstaters skilda
intressen. Det hamnar ofta pA EU-domstolen att ge texterna ett sammanhéngande innehall."
Eftersom Sveriges medlemskap 1 EU medfor att unionsritten tillimpas sd madste den
EU-rdttsliga metoden tillimpas for att resultatet ska bli riktigt. Trots att bestimmelserna
aterfinns 1 svensk lag maste de tillimpas och tolkas enligt den juridiska metod som utvecklats
1 EU-domstolen. Metoden skiljer sig fran den svenska juridiska metoden pé sa vis att den
bygger pa andra tolkningsmetoder och en annan réttskélleldra, man utgar exempelvis inte fran

lagforarbeten i samma utstrickning som i Sverige."

En utmaning géllande beskrivningen av réttsliget kring relationen mellan
arbetsledningsrétten och rétten att inte bli diskriminerad pa arbetet i fraga om religion
respektive kon #r att nd en sa fullstiindig objektivitet som mdjligt. Amnesvalet skulle kunna
medfora ett moraliskt dilemma vilket 6kar risken att vara partisk. Genom att ha insikt i denna
utmaning kan vi ocksa vidmakthélla storsta mojliga objektivitet och medvetenhet for att nd en
sa rittssdker och saklig slutsats som mojligt. For att forhindra subjektivitet har vi 1 uppsatsens
olika moment tillgitt kdllor med skilda alternativt objektiva stéllningstaganden for att na en

nyanserad diskussion.

1.5 Material

Materialet for studiens rattsliga utredning kommer innebéra en granskning och beaktning av
de traditionella réattskdllorna sasom lag, forarbeten, doktrin, sedvénja och rittspraxis i form av
savil nationella som internationella réttsfall. Till skillnad fran den svenska juridiska metoden,
dér forarbeten dr en betydelsefull réttskélla, sa far forarbeten enligt EU-domstolen inte trdda

istéllet for lagtext.'

14 Hettne, Jorgen och Otken Eriksson, Ida, EU-rdttslig metod: teori och genomslag i svensk rdttstillimpning, Stockholm:
Norstedts juridik, 2011, s. 168 & Axelsson, Jenny promemoria, Klddkod pa jobbet? 2018-09-10.

¥ Ibid, s. 34-36.

'S Nystrom, Birgitta, EU och arbetsrtten, Stockholm: Norstedts Juridik, 2017, s. 66.



Uppsatsen kommer ocksé innefatta delar av internationell rétt d& dess lagstiftning och andra
rittskéllor dr av stor betydelse for utredningen av det géllande réttsldget. Nationell
lagstiftning och foreskrifter kommer anvédndas for att tydliggéra ramarna for
arbetsledningsritten. Begrinsningar hittas bland annat 1 Diskrimineringslagen,
Arbetsmiljolagen och Socialstyrelsens foreskrifter om basal hygien 1 vird och omsorg. Nir
den religiosa aspekten av arbetsgivares utseendekrav berérs kommer dven
Europakonventionen om de minskliga rittigheterna och grundliggande friheterna samt
Diskrimineringslagen att behandlas. Doktrin kommer i sin tur att anvindas for att ge en

bredare bild av rittsldget och réttspraxis kommer belysa hur lagarna &r tdnkta att tolkas.

Av det internationella materialet s& kommer storst vikt laggas vid den Europeiska
konventionen angdende skydd for de ménskliga rittigheterna och de grundliggande
friheterna. Europakonventionen dr viktig att belysa da den kommer in 1 svensk rétt pa tre
olika vis. Dels &r den en internationell konvention vilket for med sig att Sverige ska ritta sig
efter den. Den har dven inkorporerats med svensk rétt sedan 1995 i Lagen (1994:1219) om
den europeiska konventionen angdende skydd for de ménskliga réttigheterna och de
grundldggande friheterna déar det framgér att konventionen ska gélla som lag i Sverige.
Konventionen dr dven en del av EU-ritten."” Europakonventionen har forts in i
Regeringsformen 2:19 och givits konstitutionell status vilket gor att lagar eller foreskrifter
inte fir meddelas i strid mot landets dtaganden.'® Europadomstolens praxis ir av virde da den
bedomer enskild individ i forhéllande till den svenska staten. Avgorande i domstolen blir

bindande for Sverige och maste dérefter beaktas i nationell rétt.

Ett annat material som dr viktigt att beakta for att besvara fragestéllningarna ar EU-stadgan.
Religionsfrihet ar stiftad i Artikel 10 och jamstélldhet i artikel 21 i samma stadga. Stadgan
blev rittsligt bindande 2009 i och med Lissabonfordraget, vilket innebér att den féar direkt
effekt i medlemsstaterna.'” Det centralt att kéinna till EU-ritten eftersom domstolspraxis

kommer tas upp och behandlas i uppsatsen. EU-domstolen ser till att implementeringen av

7 Westregérd, Annamaria, Integritetsfidgor i arbetslivet, Lund: Juristforlaget i Lund, 2002 & SFS 1994:1219. Lag om den
europeiska konventionen angdende skydd for de mdnskliga rdttigheterna och de grundliggande friheterna.

'8 Danelius, Hans, Mdnskliga rittigheter i europeisk praxis: en kommentar till Europakonventionen om de mdnskliga
rdttigheterna, 5:¢ upplagan, Stockholm: Norstedts Juridik, 2015. s. 44.

' Europaparlamentet. Skyddet for de grundliggande rittigheterna i EU. Europaparlamentet 10-2018
http://www.europarl.europa.eu/factsheets/sv/sheet/146/stadgan-om-de-grundlaggande-rattigheterna (Himtad 2018-12-13).
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dess direktiv gors pa ett riktigt vis 1 medlemsldnderna och rittsfallen kommer dirfor ge
Sverige en vigledning 1 hur lagen ska tillimpas. Det dr nodvéndigt att beakta rittspraxis fran
EU-domstolen for att genom detta forfarande ge en allomfattande forstaelse for det gillande

rittslaget kring &mnesomradet.

Savél nationell som internationell réttspraxis géllande utseendekrav pa arbetsplats é&r
begrdnsad. Det finns flera fall om diskriminering till f6]jd av forbud mot religidsa symboler,
men firre nir det kommer till konsdiskriminering i fragan om arbetstagarens utseende.
Urvalet 1 denna uppsats har darfor framforallt priglats av vad som finns att tillgd samt vad
som kan tinkas ha betydelse och relevans for bevarandet rattsfragorna. Néar det kommer till
konsdiskriminering har vi pa grund av det begrinsade urvalet i réittsfrigan dragit paralleller
till liknande fall. De réttsfall som vi valt att ta upp har varit omndmnda i1 doktrin, hidnvisade

till 1 andra réattsfall eller varit diskuterade i andra tidskrifter.

1.6 Disposition

Det forsta kapitlet i uppsatsen syftar till att introducera och kontextualisera amnet genom
bakgrunden. Déarefter kommer en presentation av syftet, foljt av fragestdllningarna som valts
for att bast undersoka uppsatsens syfte. Avsnittet innehaller sedan avgransningar som varit
nddvindiga att gora for att ta hinsyn till anvisningarna kring uppsatsens omfang men dven
for att hilla den kort och koncis. Direfter presenteras den juridiska metod vi valt att anvdnda

samt materialet.

I det andra kapitlet presenteras den géllande ritten. I den forsta delen av kapitlet redogdr vi
for inledande bestdmmelser att utga frdan 1 den gillande rétten sdsom
diskrimineringslagstiftning och religionsfrihet. Dérefter presenteras arbetsledningsritten foljt
av olika begrinsningar i ritten i form av lagar, foreskrifter, praxis och olika typer av avtal.
Dessa begransningar paverkar arbetsgivarens ratt att bestimma uniform eller utseendekrav pé
arbetsplatsen. Slutligen sitts utseendekrav pa arbetsplatsen i ett konsperspektiv och hér
presenteras olika réttsfall som behandlar hur utseendekrav kan innebidra diskriminering av
arbetstagaren. Kapitlet erbjuder den rittsliga bakgrund som ir nddvéndig for att kunna fora

ett grundligt resonemang i1 det senare analyskapitlet.
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I det tredje kapitlet presenteras typfall av de olika begridnsningar som finns i
arbetsledningsritten och en diskussion fors. Denna del syftar till att sidtta de olika
bestimmelserna 1 ett ssmmanhang. Darutover presenteras policydokument fran ett flygbolag
som exempel pa hur reglerna kring en arbetstagares utseende kan se ut och hur de kan skilja

sig mellan konen.

Det fjarde kapitlet bestdr av en analys av det tidigare presenterade materialet. Har
sammanstélls det som undersokningen resulterat i och resonemang fors med syfte att besvara
fragestéllningarna. En djupare diskussion av utvalda réttspraxis fors och fokus ligger pd vad
som ar avgorande for utfallet av domarna nir det kommer till intresseavvigningen mellan
arbetsgivarens ritt att stilla utseendekrav och arbetstagarens rétt att till exempel béra

religidsa symboler eller 1 dvrigt bestimma Gver sitt utseende.

I kapitel fem presenteras en sammanfattande slutsats och besvarande av fragestdllningarna
grundat pa géllande ritt, typfall och analysen. Slutatsen foljs av avslutande synpunkter med

egna funderingar fran vér sida och en framatblick i &mnet.

2. Gallande ratt
2.1 Inledande utgangspunkter

I den svenska lagstiftningen regleras en arbetstagares ritt att inte diskrimineras, forutom 1
Regeringsformen, frdmst i Diskrimineringslagen.”® Enligt diskrimineringslagen definieras
diskriminering som missgynnandet eller kriankningen av en person i forhéllande till ndgon av
de sju diskrimineringsgrunderna.?’ Avgorandena fran Sveriges olika domstolar spelar en stor
roll for framtida bedomningar och réttspraxis forstirker landets existerande skydd och

paverkar ddrmed arbetsgivares och arbetstagares rittigheter pé ett betydelsefullt sitt.

Utover diskrimineringslagen finns Europakonventionen som ett lagstadgat skydd i1 Sverige
och i1 de andra stater som ratificerat den. Konventionen kommer in i svensk rétt pé tre sitt,

dels dr det en internationell konvention som Sverige madste ritta sig efter, dels har den

2 SFS 2008:567. Diskrimineringslag.
*! Ibid.
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inkorporerats i svensk rétt i Lagen (1994:1219) om den europeiska konventionen angaende
skydd for de ménskliga rdttigheterna och de grundlidggande friheterna vilket innebér att
konventionen ska gélla som lag 1 landet, och slutligen ingér konventionen 1 EU-rdtten som
allminna principer vilket betyder att alla medlemsstater i EU som har undertecknat EKMR é&r
bundna av konventionen. Artikel 9:1 i konventionen behandlar den enskilda medborgarens
ratt till religion, tankefrihet och samvetsfrihet och denna ses som den viktigaste rittskillan for
rétten till religionsfrihet i Sverige.?? Detta avsnitt av artikeln innebdr en positiv religionsfrihet

som stirker den enskildes ritt att tro.

I artikel 9:2 1 konventionen finns emellertid 4ven omgivningens negativa religionsfrihet, det
vill sdga en rittighet for till exempel andra anstillda, arbetsgivaren eller besokare att inte bli
konfronterad med religidsa manifestationer i ndgon form.” Denna begrinsning av
religionsfriheten ska se till det allménna intresset framfor den enskildes. Begransningarna ska
vara foreskrivna i lag och maste vara nodvindiga for ett demokratiskt samhille med hénsyn
till den allmdnna sékerheten eller till skydd for allmin ordning, hélsa eller moral eller till
skydd for andra personers fri- och réttighet. Denna inskrdnkning ska sta i rimlig proportion i
forhéllande till det skyddande motstidende intresset.”* Europakonventionen innehdller ett
forbud mot diskriminering i Artikel 14 vilken syftar till att garantera likabehandling vid
dtnjutande av de andra rittigheter som konventionen omfattar.> Artikeln syftar vidare till att
konventionens fri- och rittigheter sdkerstills utan diskriminering pa grund av till exempel

kon, ras eller religion.

I och med medlemskapet 1 EU maste svenska arbetsgivare folja de regler som beslutas om
inom unionen. Grundldggande i en EU-réttslig kontext &r EU-stadgan, som har direkt effekt i
medlemsstaterna sedan den blev rittsligt bindande i och med Lissabonfordraget 2009.% I

stadgan stiftas bland annat religionsfrihet i Artikel 10 och jdmstélldhet mellan konen 1 Artikel

22 Fahlbeck, Reinhold, Bed och arbeta: om religionsfiihet i arbetsliv och skola, Malmé: Liber, 2011, s. 23.

» Lunning, Lars & Toijer, Gudmund, Anstdillningsskydd, Stockholm: Norstedts Juridik, 2006, s. 89 & Artikel 9:2 Europeiska
konventionen 1950 om skydd for de ménskliga réttigheterna och de grundlaggande friheterna.

 Europeiska konventionen 1950 om skydd for de ménskliga rittigheterna och de grundliggande friheterna & Westerlund,
Cecilia promemoria, Hur far man se ut pd jobbet? 2018-10-09.

» En handbok i europeisk diskrimineringsritt, Europeiska unionens byra for grundldggande rittigheter, 2010. Europaradet,
2010.

26 Marzocchi, Ottavio, Skyddet for de grundliggande rittigheterna i EU, Faktablad om Europpeiska unionen,
Europaparlamentet, 2018.
http://www.europarl.europa.eu/factsheets/sv/sheet/146/stadgan-om-de-grundlaggande-rattigheterna (Himtad 2018-11-14).
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2177 EU har &dven antagit ett flertal direktiv inom diskrimineringsomradet, dir EU:s
arbetslivsdirektiv (2000/78/EG) syftar till att genomfora likabehandling i medlemsstaterna.
Direktivet utgér en allmdn ram for likabehandling och bekdmpandet av diskriminering i
arbetslivet pa grund av religion eller Overtygelse, funktionshinder, &lder eller sexuell
ldggning.”® Direktivet utgor ett skydd mot diskriminering pa grund av religion men inte ritten
till religionsfrihet. Begreppet “Religion eller annan trosuppfattning” dr svardefinierat och
nidgon ndrmare definition hittas varken i direktivet eller i den svenska diskrimineringslagen.
Askédningar som tas upp i arbetslivsdirektivets forarbeten #r bland annat buddism,
agnosticism samt ateism. Enligt direktivets forarbeten omfattas inte rasistiska dvertygelser,

filosofiska viirderingar eller politiska &skéddningar inom ramen for begreppet.”’

2.2 Arbetsledningsratten

Ett centralt begrepp 1 denna uppsats ar arbetsledningsritt, vilket innebér att arbetsgivaren har
ratt att leda och fordela arbetet. En grundliggande arbetsrittslig princip dr
§32-befogenheterna dir arbetsledningsritten regleras. Arbetsgivaren har genom denna dolda
klausul en ensidig ritt att fatta beslut som ror arbetstagarens skyldigheter och prestationer 1
anstillningen, i den man annan praxis eller reglering saknas.”® Ett tidigt mal som é&r
betydelsefullt for begrinsandet av arbetsledningsritten &r Bastubadarméilet. Malet pavisar
domstolens rittsbildande funktion da domen komplimenterar de formella regleringar som da
fanns om sirskilt ingripande omplaceringar och ger ddrmed arbetstagaren ritt till réttslig

provning i motsvarande situationer i framtiden.*!

Numera anses arbetsledningsrétten vara en grundprincip i lagstiftningen genom MBL och
sedan lagens tillkomst har dven fOretagsledningsritten gatt att hinfora till
arbetsgivarprerogativets omrade.** Arbetsledningsritten for med sig arbetstagarens skyldighet
att lyda, den sa kallade lydnadsplikten. Arbetsuppgifter som hamnar inom arbetsskyldigheten

maste lydas av arbetstagaren sé linge ordern ir i god tro.™

*" Buropeiska Unionens Stadga om de grundliggande rittigheterna, 2010/C 83/02.

8 Nystrom, Birgitta, EU och arbetsritten, 5:¢ upplagan, Stockholm: Norstedts Juridik, 2017. s 222.

% Radets direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 om inriittande av en allmén ram for likabehandling.

% Glava, Mats och Hansson, Mikael, Arbetsrdtt. 3 uppl, Lund: Studentlitteratur, 2016. s. 62 & Killstrom, Kent och
Malmberg, Jonas, Anstdllningsforhdllandet. inledning till den individuella arbetsrdtten, Uppsala: Lustus, 2016, s. 191.

3! Arbetsdomstolens dom 1978-06-14 malnummer A-35-1978.

32 Killstrom, Kent och Malmberg, Jonas, Anstdllningsforhdllandet: inledning till den individuella arbetsritten, Uppsala:
Lustus, 2016, s. 73.

* Glava, Mats och Hansson, Mikael, Arbetsrdtt. 3 uppl, Lund: Studentlitteratur, 2016. s. 53.

13



Anstillningsforhdllandet bygger pa att arbetstagaren dr underordnad arbetsledningsritten
genom att utféra sina arbetsuppgifter och didrmed uppfylla sina avtalsplikter. Saknas
begransningar i arbetsledningsritten, dr huvudregeln att arbetsgivaren bestimmer. Glava &
Hansson kallar denna samarbetsform for subordinationsprincipen vilket &r en utgdngspunkt i

det arbetsrittsliga regelsystemet i Sverige.*

Det finns f rattsfall som behandlar klddpolicy i forhéllande till arbetsledningsrétten och en
klar grinsdragning for i vilken mén arbetsgivaren kan stélla krav pa att de anstéllda ska vara
snygga och prydliga, béra vissa kldder, eller i 6vrigt anpassa sitt utseende ar darfor svart att
dra. Ett tidigt fall om dmnet hamnade i AD 92/1977 och géllde tre musiker som skildes fran
sin anstédllning pd grund av att de, enligt arbetsgivaren, inte var ritt kladda. Domstolen
menade dock att trions kldder inte skiljde sig frén vad de flesta liknande orkestrar hade pa sig
vid den tiden. Arbetsgivaren forlorade fallet da syfte for uppsidgningen saknades eftersom
orkesterns klddsel inte ansags bryta mot ndgot anstéllningsavtal och dirmed fanns det inte fog

for uppsagning.®

Arbetstagare som viljer att bortse fran arbetsgivarens arbetsledningsritt genom att inte folja
den existerande klddpolicyn riskerar diverse sanktioner. Sddana sanktioner kan endast inréttas
om ett syfte for policyn dr motiverat och en Overtrddelsen av klddkoden har inverkan pa
arbetsinsatsen eller pd arbetsgivaren. Exempelvis riskerar arbetstagaren att bli omplacerad
eller uppsagd pé grund av personliga skil enligt 7§ LAS som f6ljd av sin vigran i de fall den
kan rdknas som “misskdtsamhet”*® Olika sanktioner kan folja for olika situationer och
beroende pa hur grovt kladpolicyn Overtritts. Ett avsked enligt 18§LAS é&r i princip aldrig
aktuellt vid 6vertramp av klidkoder d& denna paragraf endast anvédnds nér arbetstagaren grovt

asidosatt sina arbetsuppgifter. Daremot kan en varning alltid ges.’’

¥ Killstrom, Kent och Malmberg, Jonas, Anstdllningsforhdllandet: inledning till den individuella arbetsritten, Uppsala:
Lustus, 2016 s. 72 & Glava, Mats och Hansson, Mikael, Arbetsriitt. 3:¢ upplagan, Lund: Studentlitteratur, 2016, s. 48.

35 Arbetsdomstolens dom nr 92 1977-05-25 mal nr A-152-1976.

3% SFS 1982:180. Anstdillningsskyddslag.

7 Tbid.
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2.3 Begransningar i arbetsledningsratten

Arbetsgivarens arbetsledningsritt maste folja god sed péd arbetsmarknaden och har
begransningar i det att arbetsgivaren inte far bryta mot lag, foreskrift eller kollektivavtal. God
sed pa arbetsmarknaden kan beskrivas som att olika intressen vigs mot varandra. Nagon klar
definition finns inte men det kan beskrivas som “ett allméant faktiskt praktiserat beteende som
representerar en viss yrkesetisk eller allméin moralisk niva.”.*® I praxis framgér det att god sed
pa arbetsmarknaden finns som en dold klausul i kollektivavtalen och att den for med sig att

arbetsgivare inte far behandla sina arbetstagare pa ett kriankande eller diskriminerande sitt.*”

2.3.1 Skyddsklader

Med skyddskldder menas i denna uppsats kldder som bérs i syfte att undvika risk for
personlig ohilsa, skada for tredje person eller i annat hygiensyfte. Nagot som begrinsar
arbetsgivarens arbetsledningsritt dr dennes skyldighet att folja foreskrifter och lagstiftning
kring skyddskldder och utrustning pd arbetsplatsen. Livsmedelsverket utfardar riktlinjer och
Arbetsmiljolagen 2:7 reglerar att specifika arbetsplatser och yrken krdver personlig

skyddsutrustning eller skyddskldder for skydd mot ohélsa eller olycksfall.*’

Arbetsgivaren ska
bereda skyddskldderna, och arbetstagaren &r i sin tur skyldig att bira dem. Vad som faller
under skyddsutrustning avser enligt prop 1976/77:149 ett vidstrickt omrdde och definieras
som all utrustning och klddsel som &r nddvéndig for att utfora arbete utan risk for ohélsa, till

exempel kldder till skydd mot hetta eller kldder som hindrar kontakt med farliga &mnen.*!

Inom livsmedelsbranschen finns en skyldighet att folja Livsmedelsverkets foreskrifter om
personalhygien dir det framgar att arbetstagare som &r sysselsatta med livsmedelshantering
ska béra skyddsklader eller annan arbetsdrikt som &r lamplig for arbetet, sett till hygien.*
Aven vardpersonal har en skyldighet att bira skyddsklider for att ta hinsyn till patienters
hilsa i linje med Socialstyrelsens foreskrifter om basal hygien i vard och omsorg.* Regler till
forméan for hygien dr dven nirvarande i Socialstyrelsens forfattningssamling (SOSFS) déar

myndighetens foreskrifter och allminna rdd publiceras. I 5§ SOSFS tas hygienkrav upp och

¥ DS 2001:6s. 41.

%% Arbetsdomstolens dom nr 30 1993-02-24 mél nr A-60-1992

% SFS 1977:1160. Arbetsmiljélag.

! Proposition 1976/77:149. Om arbetsmiljolag mm. s. 238.

* SLVFS 1996:36. Livsmedelsverkets foreskrifter och allménna rad om personalhygien.
# SOSFS 2015:10. Socialstyrelsens foreskrifter om basal hygien i vdrd och omsorg.
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det framgér bland annat att arbetskldder ska béras i arbetet och att dessa ska bytas dagligen,
att &rmen ska sluta ovanfor armbdgen och att underarmar och hédnder ska héllas fria fran
smycken vid verksamhet som innefattar arbetsmoment som innebdr fysisk kontakt, 1

situationer dir det finns risk for dverforing av smittimnen.*

Ett uppmérksammat réttsfall som berér skyddskldder handlade om en tandldkare som
forbjudits anvinda engangsirmar for att tdcka sina armar. Arbetstagaren ville skyla armarna i
arbetet av religiosa skél och ansdg dérfor att arbetstagarens beslut att forbjuda engangsarmar
innebar indirekt diskriminering enligt DL.* Folktandvérden menade att det var nddvéandigt
med korta drmar for att bibehélla patientsdkerheten pé arbetsplatsen. Svarande menade vidare
att de inte brutit mot DL genom forbjudet, dd engangsirmarna inte utgor skyddsklader i
verksamheten och nyttjande av dem inte kunde motiveras av verksamhetskraven.*® AD slog
fast att arbetsgivaren hade ritt i sak och att ingen diskriminering forekommit. Domen visar pa

hur langtgidende arbetsledningsritten &r, dven i forhallande till religion.

Aret innan kom en dom frin Stockholms tingsritt dir det motsatta beslutades i
diskrimineringsfrdgan. Fallet handlade om en tandldkarstudent som forbjudits bédra
engdngsiarmar till f6ljd av sin religion vilket domdes vara diskriminerande pa religidsa
grunder.*’ Orsaken till de olika utfallen i dessa tva fall d4r huvudsakligen hur bevisningen for
standpunkterna lagts fram. I fallet i Stockholms tingsritt saknades tillrdcklig bevisning for att
gbra bedomningen att engangsarmar skulle utgora en hygienrisk. AD uttrycker att det, trots
att forbudet endast kan antas minska risken minimalt, dnda 4r beréttigat med hansyn till de
potentiellt allvarliga f6ljderna. Hér lyfts den vetenskapliga bevisningen fram genom studier
pa att korrekt desinfekterade underarmar ar renare dn en oanvand skyddshandske eftersom det
finns firre mikroorganismer. Det &r dock intressant hur stor inverkan pd domen bevisningen
av stdndpunkterna hade nér det i verkligheten adr friga om samma bakterierisk 1 de bada
fallen. Av AD 2017 nr. 65 gér det att utldsa att allmént skydd for patientens sdkerhet och
hilsa vager tungt vid en proportionalitetsbeddmning nir det stair mot muslimska kvinnors rétt

att kunna utfora arbete som tandldkare i patientnéra situationer.*®

* Ibid.

% SFS 2008:567. Diskrimineringslag, 1:4 & Axelsson, Jenny promemoria, Klidkod pd jobbet? 2018-09-10.
4 Arbetsdomstolen dom 2017-12-20, mal A-163-2016.

*7 Stockholms tingsritt dom 2016-11-16 mal nr T 3905-15.

* Arbetsdomstolen 2017-12-20 mal nr A-163-2016.
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I ett liknande fall fann domstolen det legitimt att forbjuda en sjukskoterska att béra ett kors
utanpd uniformen da forbudets syfte var att forhindra de risker som ett 16st hingande korset
skulle kunna medfora. I detta fall &r det alltsa frdga om en sdkerhetsatgérd for att forhindra

fysiska faror.*

2.3.2 Uniform, arbetsklader och utseendekrav

Med uniform menas i denna uppsats en enhetlig uniform som bédrs inom vissa yrken till
exempel polis, flygpersonal eller butikspersonal. Utdver detta kommer begreppet arbetsklader
anvéndas for att ticka all annan klddsel 1 arbetslivet dér specifika klddkoder reglerar ramarna
men dér inga enhetliga klddesplagg krivs, till exempel inom ldraryrket eller kontorsarbete. I
de flesta fallen regleras inte krav pa uniformer eller arbetskldder av svensk lagstiftning utan 1
policydokument som &r specifika for arbetsplatsen. Vissa regler finns dock for militér
personal, vilka dr skyldiga att bira specifika uniformer i tjdnsten. Vidare finns det krav pa att

uniformen ska vara hel, ren och forsedd med korrekta tjdnstetecken.™

Tva tidiga rittsfall som berdr uniformsbestimmelser ir de sé kallade Turbanmalen.’' T det
forsta fallet fran 1986 oOnskade en sikh bdra turban mot uniformsbestimmelserna.
Arbetsgivaren tilldt inte detta och mannen omplacerades till ett bussgarage dir uniform inte
kravdes. Arbetstagaren instédllde sig inte for arbete vid garaget och réttsfallet berdr 1 huvudsak
huruvida kommunen haft saklig grund for uppsidgning. AD bedomde att mannens
arbetsvigran utgjorde saklig grund for uppsigning. Aret dirpé togs ett nytt mal upp och till
skillnad frdn det forsta mélet valde tingsrétten hir att viga in arbetstagarens religionsfrihet.
Malet rorde en sikh som ville bdra turban i sitt arbete som sparrvakt i lokaltrafiken, men
arbetsgivaren gick inte med péa det och omplacerade arbetstagaren till arbete dér uniform inte
krdvdes. Tingsrétten valde att gora en avvigning mellan arbetsgivarens intresse av att alla

arbetstagare ser likadana ut 1 syfte att underlétta for allménheten och arbetstagarens intresse

¥ Killstrom, Kent och Malmberg, Jonas, Anstdllningsforhdllandet: inledning till den individuella arbetsritten, Uppsala:
Lustus, 2016, s. 99-100 & Eweida m fl. mot Storbritannien méal 48420/10, 59842/10, 51671/10, 36516/10, beslut 15 januari
2013.

% SFS 1996:927. Férordningen om Férsvarsmaktens personal.

*! Arbetsdomstolen 11/1986 & Stockholms tingsriitt 1987, DT 536/87, T 3-107-86, den 11 juni 1987.

17



av att fa utdva sin religion. I domen framgar det att domstolen ansag att arbetstagarens

intresse véger tyngre dn arbetsgivarens, vars beslut till omplacering stred mot god sed.”

I det forsta fallet tog AD inte upp fragan om religionsfrihet enligt regeringsformen i sin
avvigning utan mélet avgjordes med stdd av klassisk arbetsritt.>® I det senare fallet 4 andra
sidan togs religionsaspekten med i1 bedomningen av omplaceringens giltighet vilket medforde
ett annorlunda utfall d& arbetsgivarens beslut stred mot god sed. Turbanmalen har lange varit
tongivande i svensk rétt nar det kommer till uniformskrav fran arbetsgivaren men det giller
att tolka dem med forsiktighet 1 dagens l4ge. Mycket har fordndrats sedan mélen kom upp i
domstol, dels har Europakonventionen inkorporerats i svensk ritt och en omfattande
diskrimineringslagstiftning har inforts. Fahlbeck skriver att bada arbetstagare troligtvis hade

tillatits béra turban om fallen hade kommit upp i domstol i dagens lage.**

[ februari 2011 uppmérksammades ett annat fall i media betrdffande krav pa att en
arbetstagare skulle anpassa sitt utseende. Det handlade om en chauffér som ombads raka av
sitt skigg eftersom det stred mot foretagets policy. Tillsigningen kom efter en veckas
introduktionsutbildning och arbetstagaren védgrade dé att raka av skdgget med motiveringen
att det bars av religiosa skil. Arbetsgivaren accepterade inte argumentet utan sa istillet upp
chaufforen.”® DO menade att klddpolicyn utgjorde indirekt diskriminering for de mén som av
religiosa skdl har ansiktsbeharing. Tvisten lostes innan den kom upp till AD genom att
foretaget erbjod arbetstagaren forlikning och utgav ddrmed halva den begédrda summan till

arbetstagaren samt lovade att se dver sin klddpolicy.*®

I vissa lander kan skélen att forbjuda religiosa symboler vara starkare én i andra, till exempel
kan birande av viss klddsel ses som muslimsk fundamentalism. Ett vigledande fall dr Leyla
Sahin mot Turkiet. Fallet handlar om en elev i Istanbul som temporirt blev avstingd fran
skolan pa grund av att hon av religidsa skél insisterade pd att bira huvudduk trots att det stred

mot skolans regler. Europadomstolen konstaterade att det i ett land som Turkiet &r rimligt att

52 Axelsson, Jenny promemoria, Klidkod pd jobbet? 2018-09-10.

33 Fahlbeck, Reinhold, Bed och arbeta: om religionsfiihet i arbetsliv och skola, Malmé: Liber, 2011, s. 506.

* Ibid, s. 521.

3 Ornerborg, Elisabet. Skiigget satte stopp for jobbet. Lag & Avtal. 2011.
https://www.lag-avtal.se/arbetsratt/skagget-satte-stopp-for-jobbet-6554201 (Hamtad 2018-12-19).

% Ibid.
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forbjuda barandet av religiosa symboler, med grund i att universitetet skall frimja pluralism,
respekt for andras réttigheter och jamstdlldhet mellan mén och kvinnor.”” Dérav drogs
slutsatsen att ndgon kriankning av religionsfriheten inte gjorts. Forbudet av bérandet av sloja
kom darefter att bli legitimt i andra fall i Europadomstolen. I badde Kurtulmus mot Turkiet
och Dahlab mot Schweiz, som behandlar huvudduksbirande ldrarinnor, anser
Europadomstolen att nagot forbud mot det religiosa plagget inte strider mot artikel 9 1

Europakonventionen.™®

For att forbudet att bidra religidsa symboler ska vara legitimt maste inskrdankningen i
religions- och trosfriheten vara foreskrivna i lag och syftet maste vara beréttigat. Det innebér
att inskrdnkningen maste anses nodvéindig i ett demokratiskt samhille med hinsyn till vissa
allménna eller enskilda intressen enligt artikel 9:2 i Europakonventionen samt att regeln
tillimpas pa ett konsekvent och systematiskt sitt. I samhéllen som bygger pa sekularism finns
det extra stor anledning att tillata forbud mot religidsa symboler. I till exempel Turkiet kan
det vara problematiskt att tilldta birandet av sldja eller annan religios kladsel da det finns

rorelser som kdmpar for att forvandla landet till en islamisk stat.

I domen Eweida mot Storbritannien fran Europadomstolen behandlas religionsfrihet i relation
till skyldigheter 1 anstdllningsforhallanden. Ett flygbolag hade 1 enlighet med organisationens
policy, forbjudit en anstilld att ha ett kors utanpa uniformen. I fallet saknades det hygiensyfte
som fanns i de tidigare ndimnda vardrelaterade fall och anledningen till férbudet av den
religidsa symbolen var istdllet att det inte Overensstimde med bolagets varumirke.
Europadomstolen fastslog att arbetsgivarens syfte var av legitim art, men menade att de
nationella domstolarna lagt for stor vikt vid detta och domde att det forbudet inskrénkte pé
religionsfriheten. Anledningen till utfallet var att forbudet ansags oproportionerligt da bolaget
tillatit andra religiosa symboler, sdsom turban och hijab. Sakfrdgan som diskuterades 1
Europadomstolen var kring huruvida Storbritannien som stat vidtagit tillrackliga atgérder for

att sikerstélla Eweidas religionsfrihet.*

" Danelius, Hans, Minskliga rittigheter i europeisk praxis: en kommentar till Europakonventionen om de minskliga
rédttigheterna, 5:¢ upplagan, Stockholm: Norstedts Juridik, 2015, s.451.

8 Ibid, s. 449-452.

¥ Eweida m fl. mot Storbritannien mal 48420/10, 59842/10, 51671/10, 36516/10, beslut 15 januari 2013.
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I EU-domstolen har tvd fall varit signifikanta réttspraxis som gett klarhet 1 hur unionsdirektivet
om likabehandling i arbetslivet ska tolkas nir det géller forbud av religiosa symboler. I de bada
fallen, ett belgiskt och ett franskt, har tvd muslimska kvinnor blivit uppsagda pa sin arbetsplats pa
grund av att de végrat ta av sin muslimska huvudduk. I det belgiska fallet C-157/15, handlade
det om en kvinna som arbetade som receptionist for ett privat foretag. Néar kvinnan borjade
anvinda religids huvudduk pa arbetsplatsen informerades hon om att foretaget hade en oskriven
regel enligt vilken arbetstagarna inte pa arbetsplatsen fick bédra synliga symboler for sina
politiska, filosofiska eller religiosa Gvertygelser. Nar kvinnan fortsatte anvédnda sin sldja skrevs
den informella policyn ner och arbetstagaren blev uppsagd, varpa hon yrkade att hennes
religionsfrihet blivit krdnkt. Hogsta domstolen i Belgien véinde sig till EU-domstolen for klarhet i
huruvida ett privat foretag kan férbjuda barandet av muslimsk huvudduk till f61jd av en neutral
intern ordningsregel om ett forbud av religiosa symboler pa arbetsplatsen eller om det utgor direkt
diskriminering. Domstolen kom till slutsatsen att det inte utgor direkt diskriminering pé grund av
religion eller overtygelse i den mening som avses i direktivet om inrdttande av en allmidn ram for
likabehandling 1 arbetslivet eftersom det dels redan fanns en regel som framstod som neutral och
som tillimpats identiskt for alla arbetstagare och dels eftersom arbetstagaren hade daglig

kundkontakt och birandet av sldja kunde paverka denna kontakt negativt.®’

Det andra fallet frin EU-domstolen ér ett liknande mal C-188/15 fran Hogsta domstolen i1
Frankrike. Fallet handlar om en kvinnlig ingenjor som, under tillatelse av arbetsgivaren, bar
muslimsk huvudduk tillsammans med sin arbetsuniform, men som ombads ta av huvudduken
infor ett mote med en sdrskild kund som uttryckt 6nskemél om detta. Nér kvinnan vigrade ga
med pa att ta av sig sin huvudduk blev hon uppsagd. Av EU-domstolens domskal framgar att
arbetsgivarens hinsyn till en kunds 6nskemal att slippa arbeta tillsammans med arbetstagare
som bér muslimsk huvudduk inte handlade om nigon neutral ordningsregel och utgjorde

darmed inte ett sddant verkligt och avgorande yrkeskrav som undantar diskriminering.®'

Av domskélen C-188/15 och C-157/15 gér det att utldsa att forbud for arbetstagare att béra

kldder som uttrycker arbetstagarens religiosa Overtygelse i samband med kundkontakt &r

% Domstolens dom 14 mars 2017, Centrum voor gelijkheid van kansen en voor racismebestrinjging mot G4S Secure
Solutions NV, C-157-15.

! Domstolens dom 14 mars 2017, Asma Bougnaoui, Association de defense des droits de I’homme (ADDH) mot Micropole
Univers SA, C-188/15.
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legitimt sd ldnge kraven har ett syfte, 4r nedskrivna, samt identiska for alla arbetstagare. I
fallet med receptionisten, C-157/15, fanns det dock ingen nedskriven policy sedan tidigare
utan detta var nagot som skrevs ner i samband med att kvinnan borjade anvinda sloja.
Argumentation skulle kunna foras om att policyn var riktad direkt mot en enskild individ och
dérmed, till skillnad frdn vad som fordes fram i domstolen, hdvda att diskriminering forelag.
For att gora en inskrdnkning av religionsfriheten legitim maste det finnas en mycket god
anledning och det kan diskuteras huruvida det finns en sddan nér det racker att peka pé att

arbetstagaren har kundkontakt.

Susanne Fransson beskriver EU-domstolens diskussion i fragan och klargor att det utdver ett
beréttigat syfte bakom en regel dven krivs att den dr ldmplig och nddvindig. Med ldmplighet
menas att regeln tilldimpas pa ett konsekvent och systematiskt sitt, medan nddvindigheten
kriver en ndrmare provning. EU-domstolens bedomning blev att arbetsgivarens vilja att
forhédlla sig neutralt gentemot kunder uppfyller kravet pa berdttigat mal. Darmed visar
EU-domstolens beddmning att det dr legitimt att ha en klddpolicy som forbjuder religiosa
symboler om policyn dr utformad pa ett sddant vis att den kan uppfattas som neutral {or alla
religioner oavsett livsdskddning. Susanne Fransson skrev nyligen en artikel om tre domar
som beror d&mnet dér hon reflekterar dver huruvida ett neutralt forbud mot religidsa symboler
overensstimmer med diskrimineringslagens syfte att aktivt forebygga diskriminering. Hon
reflekterar 1 artikeln kring hur arbetslivet ska bli mer inkluderande och menar att arbetsgivare
kan verka for inkludering genom att inte anta neutralitetspolicys da dessa star i strid med

syftet bakom de nya bestédmmelserna om aktiva atgérder i DL.%

I det andra malet, C188/15 utgar domstolen fran artikel 4,1 i arbetslivsdirektivets krav pa
verkliga och avgorande yrkeskrav for att gora inskrankningar i religionsfriheten, vilket
kundens onskemél i en enskild situationen inte faller inom. EU-domstolen anf6r att endast en
subjektiv vilja inte faller innanfor denna ram d& motivet tydligt maéste vara av

yrkesverksamhetens natur eller av den omgivning dir den utfors.

52 Fransson, Susanne. Tre domar — en studie av begrinsningen av kvinnors ritt att manifestera sin religion i arbetslivet.
Arbetsmarknad & Arbetsliv, arg 24, nr 1-2, 2018, s. 88-96.
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2.4 Konsperspektiv

Som ett bredare begrepp for att innefatta alla kategorier av bestimd klddsel i arbetslivet
kommer utseendekrav anvéndas, i begreppet utseendekrav ingir dven krav kring arbetstagares
smycken, smink, frisyr och andra prydlighetskrav. Det finns inga réttsfall idag som behandlar
just skilda utseendepolicys for kvinnor och mén sasom smink eller annan prydlighet. Vi har
inte heller kunnat hitta andra rittsfall som beror ovriga diskrimineringsgrunder till exempel
konsdiskriminering eller diskriminering till f6ljd av funktionsvariation i1 forhdllande till
arbetsgivarens krav pa uniform, skyddskldder eller 6vriga arbetskldder. Det &r dock mojligt
att dra paralleller till rattsfall som berdr diskriminering pa andra diskrimineringsgrunder. Nér
det kommer till krav pé den anstélldas klddsel eller utseende sé har det i tidigare mal primért
varit en friga om indirekt diskriminering snarare &n direkt. Ett exempel pd vad indirekt
diskriminering innebdr framgar av AD 2005 nr 87. Raittsfallet gillde ett
biltillverkningsforetag som nekat en kvinna anstillning med hénvisning till att lingdkravet
inte uppfyllts. AD ansdg att foretagets skil till lingdkravet var oldmpliga och att indirekt
konsdiskriminering hade forekommit da kvinnor generellt sett dr kortare d&n min vilket

medfor att kriteriet sdrskilt missgynnar det ena konet i férhallande till det andra.*

2016 kom ett forhandsavgorande fran EU-domstolen. Fallet behandlar likt mélet fran AD ett
langdkrav pé arbetsplatsen och handlar om en kvinna som sokt till uttagningsprov for
polisutbildningen i Grekland och inte kommit in med motiveringen att hon vid 168 cm var for
kort och didrmed omgjligt kunde utféra uppdraget dd hon saknade fysisk forméga. I
forhandsavgorandet framgar det att det lagstiftade kroppsldngdskravet hos sokande till
uttagningsprov for polisutbildningen, trots att den var neutralt utformad, missgynnade
betydligt fler kvinnor &n mén och ddrmed var indirekt diskriminerande gentemot kvinnliga
s0kande. Domstolen kom fram till att lagstiftningen inte var nddvandig for att sdkerstilla ett

vilfungerande polisvisende.*

Fallen beror diskriminering och behandlar arbetstagarens utseende och dess péverkan av
utforandet av arbetsuppgifter. Néagot fall dir konsdiskriminering skett enbart grundat pa

utseendekrav har d&nnu inte kommit upp i EU-domstolen. I det grekiska fallet stilldes i och for

% Arbetsdomstolen dom 87/2005, malnummer A-192-2003.
% Domstolens dom 18 oktober 2017, Ypourgos Paideias kai Thriskevmaton mot Maria-Eleni Kalliri, C-209/16.
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sig ett utseendekrav som ansags indirekt diskriminera kvinnor. Gemensamt for fallen &r att
utseendekravet indirekt missgynnar kvinnor i typiskt manliga branscher, fordonsbranschen
och polisvisendet. Det dr efterstravansvart att dessa konsdiskriminerande strukturer upptécks

och arbetas bort i linje med diskrimineringslagstiftning och EU-bestammelser.

I EU-rétten saknas en klart uttalad diskrimineringsgrund for konsoverskridande identitet eller
uttryck. I malet P. mot S. fastslog EU-domstolen att personer som avser att genomga eller har
genomgatt en konskorrigering ska skyddas mot konsdiskriminering, med hinvisning till de
ménskliga rittigheterna. Sdledes visade EU-domstolens praxis att ett skydd mot
diskriminering for en viss grupp transpersoner foreligger.®® 1 dagens lidge ér det dock oklart
om hela denna grupp innefattas i begreppet kon da det 4nnu inte finns nagra avgéranden som
klargdr huruvida transpersoner som inte avser genomfora en konskorrigerande operation
omfattas. I Sverige skapades efter avgérandet i malet P. mot S en ny diskrimineringsgrund
med beteckningen “Kon och konsoverskridande identitet” for att fortydliga, men dven
utvidga, rittsldget i forhdllande till EU-rétten.®® Enligt utredningen SOU 2006:22 omfattas
individer som inte identifierar sig som kvinna eller man eller ndgon som med sin klidsel eller
pa annat sitt ger uttryck for att tillhora annat kon.S” Diskrimineringsgrunden ir relativt ny och
tillkom 2008.°® Diaremot s& avser inte beteckningen “kon eller kdnsoverskridande identitet”
personer som identifierar sig som transexuell och planerar eller har genomgétt en séddan
operation dad denna grupp istdllet skyddas genom diskrimineringsgrunden kon enligt

69I

EU-praxis. specialmotiveringen i forarbetena uttrycks att, i situationer dar sdrskiljande

gors efter traditionell konsindelningen, dock inte utgor diskriminering.™

3. Typfall
For att ge ett bredare perspektiv pa det radande réttslidget tillimpas den nedan pd ett antal

typfall.

% Domstolens dom 30 april 1996 , P mot S och Cornwall County Council, C-13/94.

% Fransson, Susanne och Norberg, Per, Att forstd lagstifining om diskriminering och ménskliga rdttigheter, Stockholm:
Premiss, 2017, s. 68.

7 Fransson, Susanne och Stiiber, Eberhard, Diskrimineringslagen En kommentar, Stockholm: Norstedts Juridik, 2010. &
SOU 2006:22. En sammanhdllen diskrimineringslagstifining Del 1, s. 285.

8 SFS 2008:567. Diskrimineringslag. 1:1, 1:5.

% Diskrimineringsombudsmannen. Kénsidentitet  och  kénsuttryck  som  diskrimineringsgrund. 2018.

http://www.do.se/om-diskriminering/skyddade-diskrimineringsgrunder/konsidentitet-och-konsuttryck-som-diskrimineringsgr
und/ (Héamtad 2018-11-04).
70 Proposition 2007/08:95. Ett starkare skydd mot diskriminering, s. 496.

23



3.1 Uniform och arbetsklader

Hur arbetstagare far lov att se ut kan tyckas vara upp till denne sjilv att bestimma, men vissa
branscher medfor specifika krav. Arbetsledningsrétten innebér att arbetsgivaren har ritt att
bestimma arbetets utformning, vilket i forldingningen inkluderar hur personalen ska kl& sig.
Det finns en viss skillnad mellan vad som egentligen kan anses falla utanfor
arbetsledningsréttens omrade och sddant som i for sig faller innanfér, men som, genom
regleringar av olika slag, begrinsats. Exempel pd sddana begransningar kan, som tidigare
ndmnts, vara lagar och foreskrifter om sérskilda arbetskldder eller skyddskldader genom till
exempel arbetsmiljélagen, diskrimineringslagen eller foreskrifter fran behorig myndighet.”
Ovriga typer av kldder limnas upp till avtalsparterna att avtala om. I manga branscher finns
ingen specifik klddkod som tillhandahélls av arbetsgivaren utan forhallandevis mer fria tyglar
dven om arbetstagaren kan behova skriva pd policydokument som punktar upp ramarna att
hélla sig inom. Det kan ligga i1 arbetsgivarens intresse att all personal ser enhetlig ut for att
underlétta for kunder, till exempel i1 butiker. Pa vissa arbetsplatser ses arbetstagaren som en
slags reklampelare for foretaget. Uniformer, arbetsklader och andra utseendekrav anvinds da
som ett verktyg av arbetsgivaren for att formedla en specifik image eller bild gentemot

allménheten.

Att béra uniform kan dven skydda den anstidllda genom att det visar att personen &r i tjanst. [
de fall ddr uniformen bérs av personer som dgnar sig 4t myndighetsutdvning utgdr uniformen
ett visst forstarkt straffrittsligt skydd om personen skulle bli utsatt for valdsbrott. I vissa fall
syftar arbetsuniformer till att signalera arbetstagarens offentliga uppdrag till allmanheten. Att
poliser bédr uniform kan underldtta for enskilda att snabbt kénna igen vem de kan vinda sig
till for hjalp. Om poliser bér religiosa symboler skulle det kunna vara problematiskt. Om en
polis med en tydligt religios profil skulle hdkta en person med en tydligt annorlunda religids
profil skulle det kunna skapa problem. Da polisen foretrdder det offentliga rittsvésendet kan
detta ses som att staten inte dr neutral 1 friga om religion. Det finns en enhetlighet i att bédra
uniform och ska inte visa vem man &r privat utan istéllet ge allminheten kdinnedom om ens

offentliga uppdrag. Och andra sidan kan det ligga i statens intresse att ha anstillda fran olika

"' SFS 1977:1160. Arbetsmiljolag. & SFS 2008:567. Diskrimineringslag.
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religidsa bakgrunder for att formedla en bild av religios méngfald och pa sa vis ge intryck av

att virdera allas lika vérde.

3.2 Utseendekrav utover kladsel

Arbetsgivaren kan stédlla krav pa arbetstagarens utseende utdver deras klddsel. Exempelvis
kan det std 1 anstidllningsavtalet att arbetstagaren ska uppvisa en generell prydlighet, sasom
diskret smink eller ordnad frisyr. Samtidigt kan arbetsgivaren ocksd forbjuda synliga
smycken, tatueringar eller piercingar. I bilaga 1 som ir ett policydokument fran ett flygbolag
stdr det “Female CCM should wear tasteful yet discreet make-up. Make-up on male cabin
crew member is not allowed” vilket innebér att kvinnor bor ha smink medan méin forbjuds
detsamma.”” Syftet med diskrimineringslagstiftningen &r att forhindra att individer

sdrbehandlas pa arbetsmarknaden p& grund av en viss grupptillhérighet.”

Fragan blir hur
skilda utseendekrav en arbetsgivare kan stilla pd de olika konen innan det blir
konsdiskriminering. En annan friga som é&r vérd att diskutera dr vad som hdnder med
personer som varken identifierar sig med det manliga eller kvinnliga konet eller personer som

har eller avser gora en konskorrigering. Som f6ljd av sadana foreskrifter dér konen separeras

genom skilda krav kan resultatet bli att mdnniskor faller mellan stolarna i verkligheten.

Den svenska lagstiftningen bygger pé partiella diskrimineringsforbud, det vill sdga tydliga
diskrimineringsgrunder pa vilka en anstilld kan bli diskriminerad av sin arbetsgivare. Detta
kan medfora att en inkonsekvens uppstir eftersom ett visst beteende accepteras medan
liknande beteende inte gor det och personer kan siledes drabbas olika beroende pa om de
faller inom négon av diskrimineringsgrunderna eller inte. Férutom denna aspekt tenderar ett
partiellt diskrimineringsforbud dessutom att stigmatisera det normavvikande.” Den punktlista
av forbud som diskrimineringslagstiftningen radar upp resulterar i att endast de personer som

uppfyller en viss kategori skyddas vid osakliga hdnsynstaganden gors, annars inte.

Négot som kan pédverka utseendet hos en arbetstagare eller arbetssokande &dr en eventuell

funktionsvariation. En hudsjukdom eller ett synligt drr eller brannskada paverkar tydligt

2 Bilaga 1, Uniform guidelines s. 2 avsnitt 10.2 p.7.

3 Killstrom, Kent och Malmberg, Jonas, Anstdllningsforhdllandet: inledning till den individuella arbetsritten, Uppsala:
Lustus, 2016, s.73-74.

™ Glav4, Mats och Hansson, Mikael, Arbetsritt. 3:e upplagan, Lund: Studentlitteratur, 2016, s. 56.
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utseendet och en arbetssokande med en varaktig synlig skada riskerar att véljas bort trots att
funktionshindret inte medfér nedsatt arbetsformiga. Aven en arbetssokandes utseende i
allmédnhet kan vara avgorande for om man fér jobbet eller inte, exempelvis om personen
framstdr som normativt snygg eller prydlig. Har spelar dven arbetsgivarens personliga
preferenser och erfarenheter in och beslutet kan dessutom bero pa vilken typ av
arbetsuppgifter det handlar om. Arbetstagarens utseende &r av storre vikt i vissa branscher
och en persons utseende spelar storre roll 1 en kundnéra roll jimfort med ett jobb bakom
stangda dorrar, till exempel pa ett lager . I sddana roller dr det dven léttare for en arbetsgivare
att motivera utseendekrav. Ar det rimligt att arbetsgivaren kan vilja bort arbetssokande pa
grund av till exempel deras storlek eller 1angd? Om personen &r sé stor att det dr tal om fetma
har det i ndgot enstaka fall klassats som en funktionsvariation. Det blir i sddana situationer
viktigt att avgora om det medfor att personen inte kan utfora sina arbetsuppgifter eller om det
bara ser han som hen inte klara av att utféra dem. Det vill sdga om det kan klassas som en

funktionsvariation, misskotsamhet eller om det endast handlar om oréttvisa fordomar.

I praxis som beror konsdiskriminering sa behandlas frimst ojamlika Ioner vilket indikerar att
detta &r ett storre problem &n diskriminering 1 samband med anstillning sdsom utseendekrav
eller klddkoder. Medan det betrdffande diskrimineringsgrunderna religion eller etnicitet i
hogre grad handlar om forhallanden 1 sjélva anstillningssituationen. De olika kategorierna av
diskriminering bor sédrhallas sd att diskriminerande anstillningsvillkor nar sin 16sning,

osakliga arbetsledningsbeslut sin och att §verhuvudtaget fa intride pé arbetsmarknaden sin.”

En aspekt att ha i1 atanke vid behandlandet av diskriminering pad grund av religion &r
avsaknaden av vad som ingér i begreppet religion vilket medfor att gransdragningen kan bli
svar mellan religiost betingad klddsel och kldder som é&r betingade av kulturella uttryck eller
traditioner.”® Etnicitet & en av diskrimineringsgrunderna i béde svensk ritt och EU-ritt.
Etnisk tillhorighet speglas inte enbart av vilka klddesplagg en individ véljer att ha pa sig.
Hudfdrg, harfiarg och 6gonfiarg handlar om utseende och kan tyckas irrelevant, men det finns
forskning som visar att siddana etniska drag dr av betydelse for en arbetsskande. En

adopterad svensk med morkt hy, bruna 6gon eller morkare har hade enligt en undersdokning

 Ibid, s. 60.
76 Ibid, s. 333.
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10 procent hogre arbetsloshet jaimfort med en ljushyad svensk. Denna grupp av ménniskor
nekas oftare intrdde pd krogen péd grund av sitt utlaindska utseende vilket ger en bild av de
diskriminerande strukturer som forekommer i samhille och som bevisligen dven speglas pa

arbetsmarknaden. 7’

4. Analys

For att besvara véra fragestéllningar och reda ut vad arbetsgivaren har ritt att bestdimma 1
fraiga om uniform och utseendekrav samt klargora vilka begrinsningar som finns i

arbetsledningsrétten foljer hér en rattsdogmatisk analys.

4.1 Arbetsledningsratten

For att kunna svara pa fragestéllningen “I vilken mdn kan arbetsgivaren stdlla krav pa att de
anstdllda ska vara snygga och prydliga, bdra vissa kidder, eller i ovrigt anpassa sitt
utseende?” maste sjidlva syftet i1 olika situationer och branscher beaktas. Vad dr den
bakomliggande orsaken till kravet att de anstéllda ska uppvisa en viss prydlighet, bara vissa

klader eller 1 6vrigt anpassa sitt utseende?

I Sverige finns det en avsaknad av juridiska regleringar och i1 de fall det saknas lagstiftning &r
det arbetsledningsréitten och sedvédnja som avgor vad som ska gilla. Arbetsgivaren kan
genomdriva en klddkod antingen genom avtal eller genom ensidig reglering i
personalhandbocker. Kliddpolicyn kan dock inte vara helt godtycklig utan maste folja vad
som anses vara god sed inom branschen. Arbetsledningsritten for med sig arbetstagarnas
skyldighet att lyda, lydnadsplikten. Glavd & Hansson kallar samarbetsformen mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren for subordinationsprincipen och menar att arbetstagarens
underordnade position dr grundldggande i1 det svenska réttssystemet. Arbetsgivaren maéste
kontinuerligt och konsekvent se till att medarbetarna foljer klidkoden och proportionella

sanktioner bor anvéndas vid misskdtsamhet for att nd en sa réttvis arbetsplats som mgjligt.

Det finns fa rittsfall som behandlar klddpolicy i forhdllande till arbetsledningsritten och

nagra exakta ramar for i vilken man arbetsgivaren kan stélla krav pé att de anstillda ska vara

77 Fransson, Susanne och Norberg, Per, Atz forstd lagstifining om diskriminering och mdénskliga réttigheter, Stockholm:
Premiss, 2017 s. 70-71.
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snygga och prydliga, bdra vissa kldder, eller i dvrigt anpassa sitt utseende saknas. I de flesta
rittsfall som beror @mnet stir arbetsgivarens rdtt att leda och fordela arbetet mot
arbetstagarens ritt att inte bli diskriminerad. I de rittsfall som vi belyst i uppsatsen har det
visat sig att arbetsgivarens arbetsledningsritt &r relativt langtgdende, salinge argument nog
for kladkodens forekomst finns. I bade till exempel det belgiska EU-fallet och ett av
turbanmaélen vann arbetsgivaren. I bada fallen ansags det bakomliggande syftet starkt nog for
att forbjuda religiosa symboler da kriteriet var av neutral art. [ AD 1977, som forvisso ar ett
gammalt rittsfall, visar det sig dock att arbetsgivaren inte kan sdga upp musikanterna endast

med motiveringen att de inte varit vilklddda nog.

I domen Eweida mot Storbritannien fran Europadomstolen om ett flygbolag som inte tillit en
arbetstagare att bara kors var diremot inte arbetsgivarens syfte starkt nog. Orsaken till utfallet
av domen var att kriteriet inte framstod som neutralt da andra religidsa symboler tillatits pa
arbetsplatsen. Det har dock visat sig att det gar att forbjuda specifika religiosa symboler
sasom sloja om sérskilda omstdndigheter forekommer. I Leyla Sahin mot Turkiet domde
Europadomstolen att det 1 ett land som Turkiet kan vara beréttigat att forbjuda religiosa
symboler for att frimja pluralism, respekt for andras réttigheter och jamstélldhet mellan mén
och kvinnor. Som det visat sig i uppsatsen finns det fi lagstadgade begrinsningar av
arbetsledningsritten och prejudicerande rattsfall dr darfor av stor betydelse for arbetstagarens
rattigheter. Ett exempel pa rittsfall som ar belysande i denna fraga dr Basturbadarmalet som
inskrdnker arbetsgivarens ritt att fritt omplacera arbetstagaren om omplaceringen ar sarskilt

ingripande.

I vissa fall ligger intresset for en viss uniform inte endast hos arbetsgivaren utan arbetstagaren
kan ocksé gynnas av klddedrékten. I de fall dér uniformen bérs av personer som dgnar sig at
myndighetsutdvning utgdr uniformen ett visst forstirkt straffréttsligt skydd om personen ar i
tjanst. Uniformen kan dven medfora en 6kad tillhorighetskédnsla och bidra till att personalen
vet vilka ens kollegor dr. En uniform kan &dven tinkas erbjuda personalen en kénsla av
befogenhet att ingripa i svara situationer, da den kan ta individen utanfor sin privata roll dér

arbetstagaren annars kanske hade kint sig obekvam.
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For att sammanfatta och besvara var forsta fragestillning kan det sdgas att
arbetsledningsritten dr 14ngtgdende och att arbetsgivaren fritt kan stdlla krav pd utseende s&

lange regeln &r beréttigad och inom god sed. Det far dessutom inte strida mot lag och avtal.

4.2 Begransningar i arbetsledningsratten

For att besvara fragestillningen “Finns det ndgra begrdnsningar i arbetsgivarens
arbetsledningsrdtt i fraga om att stilla de ovan ndmnda kraven och i sd fall vilka?” har vi
undersokt lagstiftning, forarbeten, praxis och doktrin. Vi har dessutom beaktat internationella
rattskédllor sd som Europakonventionen, EU-domstolens rittsfall och domar frén
Europadomstolen. Det har visat sig vara grundldggande att arbetsgivarens arbetsledningsritt
méste folja god sed péd arbetsmarknaden och denna ritt begrinsas pé sé vis att den inte far

bryta mot lag, foreskrift eller kollektivavtal.

Vi har i uppsatsen klargjort att sérskilda krav kan stillas ndr det kommer till skyddsklader
och arbetstagarna har en skyldighet att, i enlighet med AML bédra dessa i forebyggande
hygien- och sdkerhetssynpunkt. Déarutover forekommer regleringar av vissa kldder 1 olika
foreskrifter utfardade av behdrig tillsynsmyndighet. I de tva tandldkarfallen som vi belyst i
uppsatsen sd dr utfallen av domarna olika pd grund av hur bevisningen for stindpunkterna
lagts fram. Av AD 2017 nr. 65 gar det att utldsa att allméint skydd for patientens sédkerhet och
hilsa vager tungt vid en proportionalitetsbeddmning nir det stir mot muslimska kvinnors rétt
att kunna utfora arbete som tandlékare i1 patientnira situationer. Hér lutar sig arbetsgivaren pa
vetenskapliga bevis om att det skulle kunna utgdra en storre hygienrisk med engéngsarmar én
utan. Oavsett om syftet med skyddskldderna motiveras genom att skydda arbetstagaren sjalv
eller tredje person, till exempel patient eller kund, sa méste arbetstagaren f6lja klddpolicyn.
Dock bor tilliggas att det inte betyder uppsdgning 1 forsta hand utan olika
omplaceringsmdojligheter méste ses Over. I andra situationer som till exempel turbanmalen
eller de nya malen i EU-domstolen kommer istédllet uniformskrav pé begdran av arbetsgivaren
och foljer ingen specifik lag. Syftet for en viss klddkod kan vara att ge en god image utat eller
for arbetsgruppen att se enhetlig ut, men kraven maste sta i proportion till det bakomliggande
syftet. Detta innebér att en intresseavvigning ska goras mellan arbetsgivarens skl till att

utfdrda en klddkod och arbetstagarens skal till att vigra folja denna.
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I den praxis som vi behandlat framgér det att god sed pa arbetsmarknaden finns som en dold
klausul i kollektivavtalen och att den for med sig att arbetsgivare inte far behandla sina
arbetstagare pa ett krinkande eller diskriminerande sdtt. Nar arbetsgivaren ska utfirda en
klddpolicy sd maste hdnsyn bland annat tas till diskrimineringslagstiftningen. Som visat
genom uppsatsen sd finns det mycket praxis kring diskriminering pa grund av religion. Av
EU-domskélen C-188/15 och C-157/15 gar det att utldsa att forbud for arbetstagare att bara
klader som uttrycker arbetstagarens religiosa dvertygelse i samband med kundkontakt, &r
legitimt sd ldnge kraven har ett syfte, dr nedskrivna samt identiska for alla arbetstagare. I
fallet med receptionisten C-157/15, fanns det dock ingen nedskriven policy sedan tidigare
och detta var nidgot som skrevs ned i samband med att kvinnan bdrjade anvédnda sldja. Det
skulle kunna antas att policyn var riktad direkt mot en enskild individ och ddrmed, till
skillnad fran domstolen, hdvda att direkt diskriminering foreligger. For att gora en
inskriankning i religionsfriheten legitim maste det finnas en mycket god anledning och i detta
fallet rackte kundkontakt som skil nog for att forbjuda religiésa symboler pa arbetsplatsen.
EU-domstolen gjorde bedomningen att arbetsgivarens vilja att forhalla sig neutralt gentemot
kunder uppfyllde kravet pd berattigat mal. I det andra mélet, C188/15 utgick domstolen fran
artikel 4.1 i arbetslivsdirektivets krav pa verkliga och avgoérande yrkeskrav for att gora
inskridnkningar i religionsfriheten, vilket kundens 6nskemal i1 en enskild situation inte faller
inom. EU-domstolen anfor att endast en subjektiv vilja inte faller innanfér denna ram da
motivet tydligt maste vara av yrkesverksamhetens natur eller av den omgivning dir den

utfors.”

Vid undersokningen av vilka begrinsningar som finns i arbetsledningsritten nar det kommer
till uniform och utseendekrav péd arbetsplatsen sa handlar de rittsfall vi har hittat nédstan
uteslutande om diskriminering pa grund av religion. Detta medfor att det blir svart att besvara
var fragestdllning fullt ut di begrdansningarna av arbetsledningsritten avgors fran fall till fall.
Det blir tydligt att i de fall dir lagreglering forekommer och didr en végran att folja
klddpolicyn kan innebidra en hygienrisk sa dr ocksd lydnadsplikten av storre betydelse. Det
finns fa fall som handlar om allménna prydlighetskrav och fall av siddan art nér dessutom

sillan domstol. I tvisten mellan arbetstagaren som av religiosa skil beholl sitt skdgg trots

® Westerlund, Cecilia promemoria, Hur fdr man se ut pd jobbet? 2018-10-09.
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arbetsgivarens kladpolicy valde foretaget att na forlikning. Hade tvisten istéllet 10st réttsligt i

domstol sa hade fallet kunnat ha prejudicerande vérde i frdgan.

For att sammanfatta och besvara vér andra fragestillning kan det sdgas att arbetsgivarens rétt
att stdlla krav pa att de anstdllda dr snygga och prydliga, bdra vissa kldder, eller i dvrigt
anpassa sitt utseende begrédnsas pé flera vis. Dels genom nationella och internationella lagar
och foreskrifter, men ocksa genom prejudicerande rattsfall kring framst religion. God sed pé
arbetsmarknaden begrinsar arbetsledningsritten ytterligare men det finns en svarighet i att
klargdra var grdnsen gar for vad som innefattas av begreppet. Ndgot som dr genomgéende 1
de rattsfall vi har behandlat &r att det bakomliggande syftet dr av stor vikt vid bedémning om
en viss klddpolicy &r beréttigad. Forutom detta méste, enligt Susanne Fransson (Se avsnittet
Uniform, arbetsklider och utseendekrav 2.3.2), ytterligare tva kriterier vara uppfyllda,
lamplighet och nodviandighet. Detta innebar att inskrdnkningen maéste anses nddvéndig 1 ett
demokratiskt samhille med hédnsyn till vissa allménna eller enskilda intressen enligt artikel
9:2 i Europakonventionen, samt att regeln tillimpas pé ett konsekvent och systematiskt sétt. I
de réttsfall som behandlar diskriminering pa grund av religion har det dessutom visat sig vara
av stor betydelse om policyn ar utformad pa ett sddant vis att den kan uppfattas som neutral
for alla religioner oavsett livsdskadning. Det gar dock att diskutera huruvida ett neutralt
forbud mot religiésa symboler dverensstimmer med diskrimineringslagens syfte att aktivt

forebygga diskriminering.

4.3 Konsperspektiv

Att svara pa fragestéillningen “Kan olika utseendekrav stillas pa mdn och kvinnor eller
kommer det i konflikt med diskrimineringslagen?” ar komplext. Det finns minga anledningar
till att vilja se ut eller ge uttryck for sin identitet pa olika sitt. Det kan handla om att vilja visa
en grupptillhorighet till exempel ett visst kon. En person kan motsétta sig att béra smink pa
grund av till exempel allergi eller till foljd att det gdr emot hens vérderingar. Nir det kommer
till ytliga krav sdsom harfarg, smycken, eller smink sa fir en arbetsgivare lov att fritt anstélla
efter sina egna preferenser sa ldnge personen som forbigas pa dessa grunder inte samtidigt
tacks av diskrimineringslagstiftningen. Det verkar séledes vara tillatet for en arbetsgivare att

anstilla den som &r ldngst och smalast av tvd kvinnliga arbetssokande med likvardiga
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kvalifikationer, men om en man véljs fore en kvinna av samma skaél sa finns det en risk att det
kommer utgdra konsdiskriminering. Som tidigare diskuterat i avsnittet Typfall 3.1 kan detta
medfora en kinsla av orittvisa di personer i liknande situationer drabbas olika beroende pa

om de faller inom nagon av diskrimineringsgrunderna eller inte.

I bdda det svenska rittsfallet och 1 EU-rdttsfallet som behandlar langdkrav hos de anstillda sa
anses kravet indirekt diskriminerande da kvinnor typiskt sett dr kortare &n mén vilket innebér
att kravet kan ses som ett missgynnande for ena konet. P4 samma sitt skulle man kunna
argumentera for att skilda utseendepolicys for mén och kvinnor missgynnar det ena konet
framfor det andra, sérskilt nar det handlar om utseendekrav som hérldngd eller smink dér det
ena konet helt forbjuds det som det andra konet tvingas bdra. Hér dr fragan om det &r
legitimt? Enligt specialmotiveringen i forarbetena far ett sdrskiljande av den traditionella
konsindelningen goras om det anses nddvandigt utan att det utgoér diskriminering. Nésta fraga
blir d& om det dr nodvindigt att begdra olika utseendekrav for de olika kdnen. Eftersom vi
inte har kunnat finna ndgot rittsfall av denna art och tvister inom omradet inte verkar vara
vanligt forekommande kommer vi endast kunna diskutera huruvida olika utseendekrav for
olika kon ar tillatet eller inte. Daremot sd har det forekommit dispyter som uppmirksammats
i media angdende olika uniformer for olika kon. P& bussforetaget Transdev tyckte en chauffor
att det var orittvist att han inte kunde bestélla en kjol till sin uniform medan kvinnor kunde
det. Han menade att det inte fanns négot svalare alternativ till ldngbyxorna for méan. En

rittslig tvist uteblev da Goran tilléts att béra kjolen.

For att bedoma vad som ska ges foretrdde i det enskilda fallet nédr tvd motstdende intressen
stdlls mot varandra skulle en proportionalitetsbedomning kunna anvdndas som ett instrument.
Vid en sddan bedomning skulle arbetsgivarens syfte till att utrétta skilda utseendekrav stéllas
mot arbetstagarnas ritt att inte bli diskriminerad. I vér bilaga kan det utldsas hur ett flygbolag
forbjuder mén att bira smink medan kvinnor tillbeds att sminka sig. Har ett forbud av smink
for mén ett legitimt syfte? Genom att ha betraktat flera fall om klédpolicy i forhallande till
religionsfrihet har vi kunnat urskilja att arbetsgivarens bakomliggande syfte dr av stor vikt.
D4 arbetsledningsrétten har visat sig vara relativt langtgaende verkar viljan att forhélla sig
neutralt och folja samhéllets normer gentemot kunder vara syfte nog. Det policydokument

som vi har behandlat genom wuppsatsens gang verkar sédledes inte bryta mot
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diskrimineringslagen da det behandlar utseendekrav for flygpersonal. Diremot skulle en
liknande policy eventuellt kunna utgora indirekt diskriminering pa en arbetsplats dér
kundkontakt eller annat berittigat syfte saknas. Situationen blir ocksd annorlunda om det ar
en person med konsoverskridande identitet &r inblandad och inte tilldts rdknas in i den
konstillhorighet som hen dnskar. Det kan bli tal om diskriminering om personen till exempel
forbjuds eller tillbeds bdra smink genom policydokument som é&r riktade till arbetstagarens
juridiska kon 1 de fall detta inte stimmer Overens med den konstillhorighet som hen vill

riknas in 1.

Fa réttstvister 1 &mnet indikerar att nagon storre missndjdhet inte existerar 1 dagens liage. De
flesta som borjar pa en arbetsplats dr rddda om sitt jobb och vil medvetna om arbetsplatsens
utseendekrav redan innan de ingdr tjinsten, vilket medfor att det finns mer att forlora &n att
vinna genom att inga i en rittslig tvist. Alternativt finns det ett missndje men en brist pa
rattsfall som visar pa hur ett eventuellt utfall skulle se ut och att det darfor upplevs riskabelt
att driva ett mél av det slaget. Fler prejudicerande skulle behova finnas for att ge ett klarare
rittsldge 1 frdgan vilket 1 forlangningen skulle kunna medfora att fler personer skulle viga gé

till domstol.

For att sammanfatta och besvara var tredje frigestdllning sd framgér det av materialet och
analysen att det 1 dagens ldge inte strider mot diskrimineringslagen att ha olika utseendekrav
pa mén och kvinnor. Genom att ha studerat réttsfall som beror bade religion och kon har vi
kunnat utldsa att arbetsgivarens vilja att forhalla sig neutral och f6lja samhéllets normer
gentemot kunder &r ett tillrdckligt berdttigat mél. Saknas ddremot ett berdttigat syfte fran
arbetsgivarens sida, till exempel i en yrkesroll utan kundkontakt, skulle en kdnsuppdelad
klddpolicy kunna innebira indirekt diskriminering for det missgynnade konet. Sarskilt 1 fraga
om transexuella eller icke-binédra arbetstagare patvingas en klddpolicy som bryter mot deras

konsidentitet.
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5. Slutord
5.1 Slutsats

Sammanfattningsvis stricker sig arbetsgivarens rétt att stilla krav pa att de anstillda ska vara
snygga och prydliga, béra vissa klader, eller 1 Ovrigt anpassa sitt utseendet langt i enlighet
med avtal, kollektivavtal och med hjdlp av arbetsledningsritten. I Sverige begrinsas
arbetsledningsritten frimst genom DL, LAS, AML och genom olika foreskrifter fran

behdriga myndigheter, men ocksé genom EU-rétten.

Det ar omgjligt att ge ett exakt svar pd 1 vilken médn arbetsgivaren kan stélla krav pa de
anstélldas utseende. Nar vi studerat rattsfall gidllande &mnet har det visat sig att det finns en
brist pd bade lagstiftning och rittsfall nir det kommer till utseendekrav eller klidkoder pa
arbetsplatsen och de réttsfall vi har studerat handlar nistan uteslutande om diskriminering pa
grund av religion. Fler réttsfall om dmnet skulle behova komma upp i domstol for att en
tydligare gransdragning skulle kunna goras. I de réttsfall dér klddpolicyn kan likstdllas med
skyddsklader och anvidnds ut hygiensynpunkt har det visat sig att kraven pa att folja
kladkoden hojs.

Gemensamt for alla réttsfallen dr vikten av ett bakomliggande berittigat syfte med en
kladpolicy och detta dr det forsta domstolen tar stéllning till. Darefter gors en beddmning om
regeln dr nodvindigt och lamplig i det enskilda fallet. For att gora en sddan beddmning
anvinder domstolen sig ofta av en proponalitetsbedomning dér de olika intressena stills mot
varandra. Vi har dirfor kunnat dra slutsatsen att olika utseendekrav ocksa kan stéllas pa mén
och kvinnor utan att det kommer i konflikt med diskrimineringslagen om arbetsgivaren har
ett berdttigat motiv. Nér det kommer till att forbjuda religidsa symboler verkar en neutral
policy med hénvisning till motivet att arbetstagaren har ett kundnédra yrke vara tillrackligt. Pa
samma vis skulle formodligen en arbetsgivares vilja att forhélla sig neutral och folja
samhéllets normer gentemot kunder vara syfte nog for att legitimera skilda utseendekrav for

olika kon.
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5.2 Avslutande anmarkningar

Arbetsledningsritten har visat sig vara relativt langtgdende och arbetsgivarens rétt att stélla
krav pa de anstilldas utseende verkar stricka sig langt sé linge ett bakomliggande syfte
existerar. Griansen for arbetsgivarens ritt kan tyckas godtycklig nédr det giller exempelvis
hérfarg, piercingar eller tatueringar. I bilaga 1 framgar det att kvinnor bor bara smink medan
mén forbjuds gora detsamma. Sitts detta 1 ett konsperspektiv kan det bli problematiskt.
Kvinnor tillbeds mala sig med produkter som bevisligen dr ddliga for huden, innehéller
kemikalier och som kan skapa allergiproblem, medan mén slipper. Samtidigt forbjuds mén
biara produkter som de kanske annars hade anvint som dr en del av deras identitet. En
uppdelning kan gora att transpersoner eller icke-bindra tvingas vélja en identitet som inte
overensstimmer med deras verklighet. Vad hédnder ndr ménniskor inte passar in i
arbetsgivarens villkor och preferenser? I dagens rittslage finns det for lite praxis kring amnet

for att kunna dra nigra konkreta slutsatser.

Mot grund i resonemang som forts i avsnittet Typfall 3.1 och i analysavsnittet dr det vért att
diskutera mdjligheten till att utoka diskrimineringsgrunderna. Den partiella punktlistan med
diskrimineringsgrunder kan ldmna méinniskor att falla utanfor diskrimineringsskyddet dven
om de blir bortvalda pa en oréttvis grund. Som det ser ut idag tenderar punktlistan att
stigmatisera det normavvikande. Istéllet skulle diskrimineringslagen kunna ses &ver och en
mer generell lag skulle kunna stiftas. Detta skulle kunna medfora att de utseendekrav som
arbetsgivaren idag kan stdlla skulle begrinsas ytterligare och pd si vis skulle inte
arbetsgivaren langre kunna vilja lika fritt efter utseendepreferenser pa sina arbetssokande. I
forlingningen hade ett sddant utdkat diskrimineringsskydd kunnat medfora att arbetstagare
inte ldngre skulle kunna bli bortvalda pa grund av till exempel gront har, piercingar eller pa
grund av sin kroppsstorlek. Det finns dessutom en risk att arbetsgivaren gér miste om

kompetens om urvalet p4 medarbetare gér pa egna utseendepreferenser.
Som ndmnt 1 avsnittet Typfall sd forekommer det &dven utseendepreferenser som

diskriminerar olika etniska grupper. En avsaknad av vad som ingér i begreppet religion

medfOr att grinsdragningen kan bli svar mellan religiost betingad klddsel och kldder som &r
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betingade av kulturella uttryck eller traditioner. Detta ger en bild av de diskriminerande
strukturer som forekommer i samhéllet och som bevisligen dven speglas pd arbetsmarknaden.
Trots denna forskning finns det nistan inget rittsfall som beror just utseendekrav i relation till
etnicitet. Forutom detta forekommer det dven en brist pa praxis nar det kommer till kldd- och

utseendekrav och de fall som finns berdr nistan uteslutande religionsfrihet.

I en virld med vixande méngkultur gar det att argumentera for vikten av att kunna hélla en
arbetsplats fri frén religiosa uttryck eller pdtryckningar av en religion med visionen att alla
ska kdnna sig vidlkomna pa arbetsplatsen. Den negativa religionsfriheten som forsédkras
genom artikel 9 1 EKMR kan dérfor vara viktig. Det finns dock dven en risk att vissa
religioner dér specifika religidsa attribut &r vanliga, drabbas hérdare &n andra religioner.
Detta medfor att dven en till synes neutral policy om forbud av alla religidsa symboler, i
praktiken riktar sig till ett fatal personer med en viss religion. Den neutrala policyn om

symbolforbud kan darfor anses subjektiv och ddrmed betraktas som indirekt diskriminering i

sig.

Det skulle kunna hdvdas att ett forbud mot anvéndning av den muslimska sjalen tvirtom é&r
ett skydd mot konsdiskriminering dé sjalen i méinga fall kan ses som ett uttryck for
kvinnofortryck. Och andra sidan s &r inte religidsa huvudbonader begransade bara till det
kvinnliga konet utan mén kan till exempel bdra turban eller hitta av religiosa skil. Skillnaden
ar dock att minga muslimska grupper menar att sjalen i realiteten 4r en uppmaning som
kommer frdn mén, inte religionen. Detta vicker frdgan hos oss: édr sjalen en del av en
patriarkalisk struktur snarare &n ett religiost pabud? Eftersom det dr allmédnt vedertaget 1
rittspraxis att sloja ar en religids symbol, s& har vi ocksa utgétt fran det i var uppsats. Det &r
dock i1 var mening vésentligt att ndmna att det som rattsvirlden idag ofta omnédmner som

religionsfrihet 1 andra diskussioner behandlas som kvinnofortryck.

Det skulle kunna finnas en risk i att se slojan som ett fortryck och darmed forbjuda denna
religidsa symbol som en foljd av det. Att pd detta vis stinga ute en grupp av kvinnor fran
arbetsmarknaden skulle snarare ge en motsatt effekt, det vill sdga, skapa ojamlikhet och bidra
till ett polariserat samhélle. Redan som det &r nu sé slar neutralitetsprincipen fel mot just de

muslimska kvinnorna eftersom de dr Overrepresenterade ndr det kommer till att anvidnda
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religiosa huvudbonader i Sverige. Med avstamp i detta borde arbetsplatser, i var mening,
overviga att avstd fran att forbjuda religidsa symboler d& en sddan policy kan sla fel ur ett

konsperspektiv, religionsperspektiv och bidra till utanférskap.
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Abstract

The aim of this essay is to investigate the extent to which employers can decide what
employees wear at work before restricting the employee's right not to be discriminated. The
main focus lies in figuring out what the term managerial prerogative entails when it comes to
the employee’s appearance at work including the juridical limitations in this question. One
angle of the matter is considering how demands from the employer when it comes to dress
code requirements and other appearance at work can be viewed in a gender perspective and a
discussion is held about whether or not unequal requirements for men and women imply

gender discrimination.

In order to reach a conclusion the applicable law has been summarized by examining the
traditional source of law like statutory law, preparatory law, doctrine, general custom and
case law both from national and international courts. After studying the applicable law the
conclusion can be made that the motive behind the employers dress code is of high
importance when deciding whether or not the regulation falls within the managerial
prerogative or not. Also the conclusion is made that different demands of appearance for men
and women can be made without conflicting with discrimination law as long as the employer
has a justified purpose. One main instrument in the assessment is to make a proponality
balance between the employers legitimate aim of the rule and the employees personal purpose

not to follow the dress-policy.

Keywords: discrimination, managerial prerogative, uniform, dress code, religious symbols
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Bilaga 1

10.1. Uniform Regulations

While wearing your XXX Airlines uniform always remember that you are representing XXX
Adirlines, both in and out of uniform.

You always have to act in a professional manner, you represent XXX Airlines for our
passengers, colleagues and business partners around the world.

Please observe the following:

e Avoid loud and boisterous conversations with colleagues and other representatives
from XXX Airlines.

e Do not talk about XXX internal affairs.

e When night-stopping in a hotel, even though you may be off duty, you are still a
crewmember of [] XXX Airlines and should have respect for your surroundings.

e Please remember that certain hotels have their own dress code that should be
observed and that it is your responsibility to ensure that you are aware of and abide
the customs of the country you are in.

You are not allowed to:

e Drink alcohol, except in accordance with given rules.

e Use “snus” and chewing gum in front of passengers

e Speak out for the press; always refer to the Captain or the SCCM. If you should be
asked to participate in an interview for a magazine, newspaper, TV or radio station,

you must ask for permission from XXX Ailines.

10.2. You and Your Uniform
Your uniform shows that you are an employee of XXX Airlines. In uniform you are easily
recognised by our passengers. When worn properly, your uniform gives a professional air and
image. You are not allowed to make any changes to the uniform, except after approval from
your RM
You must follow the below uniform regulations.

1. Your uniform should always be worn as a complete set and may under no

circumstances be worn off duty or combined with private clothing. The only

exception is that your shawl, scarf, gloves, overcoat, night-bag and handbag may be
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worn with your normal clothing while at or while being transported to and from
another destination.

2. Always make sure that your uniform is in good shape, it should always be clean and
well pressed and shoes should be polished.

3. Female cabin crew member must wear a skirt/dress that ends mid knee.

4. SCCM must decide if the entire cabin crew shall wear jacket or not during
boarding/disembarkation.

5. During passive transport that does not require uniform, always wear representative
private clothing.

6. Your hair should always be clean and well trimmed. Unkempt, imaginatively
coloured hair and improper hairstyles are not acceptable. A well-trimmed beard
and/or moustache is acceptable for male cabin crew member. Female’s hair that touch
the shoulders should be tied back or worn up. Always use discreet hair bands etc. No
hair cosmetics in bright colours is allowed.

7. Female CCM should wear tasteful yet discreet make-up. Make-up on male cabin crew
member is not allowed.

8. Jewellery is allowed only to a limited degree. Wrist watch is mandatory.

9. Visible Body-Piercing, nail and tooth jewellery must be approved by your RM.

10. Tattoos must be covered — primarily by uniform item. Arms must be covered by long
sleeves where possible and legs by dark stockings, provided they cover the tattoo
totally, otherwise by long trousers. Scarf can cover neck. If it is impossible to cover
the tattoo, Regional Managers must be contacted in order to approve the tattoo.

11. ID Cards, in company band only, may not be worn in front of the passengers when
airborne.

12. Socks/stockings should be purchased at CCM’s own expense. Women should wear
beige or navy/black stockings; men should wear plain navy or black socks.

13. The shoes/boots you wear should be purchased at your own expense and should be
navy or black without any kind of decoration.

14. Suitcases, suit dresses and extra bags should be navy, grey or black. Name badge to
be worn when working on board.

See also 10.4 Guidelines.
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10.4. General Guidelines for use

Overcoat - Should always be buttoned

Jacket Skirt/trousers/dress - Should always be buttoned

Female trousers - Should always be pressed

Shirts - Should always be pressed.

Apron Cardigan - Should always be ironed.

Male shirt must always be worn with tie

Scarf big - Should always be ironed

Shawl - May not be worn in combination with apron in front of passengers. May be used in
between drink/meal service

Gloves - Should not be worn during drink/meal service. Small is ok. May only be worn
during duty, autumn/ winter

Hand bag - May only be worn during duty

Overnight bag - May only be worn during duty

Tie pin - May only be worn during duty

Shoes/Boots - Should always be used. Dark blue or black, plain and no decoration

Nylons female - Beige or navy/black, plain and no decoration.

Socks male - Plain navy or black

Name badge - Should be worn when working on board. Female on the apron LH side. Male

on the shirt s pocket-flap or just above the pocket LH side or on the Waistcoat
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