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Tre domar - en studie av
begrinsningen av kvinnors ritt
att manifestera sin religion 1
arbetslivet

Susanne Fransson

I denna artikel granskas och diskuteras anstilldas ritt att manifestera sin
religion 1 arbetslivet. Studien bygger pa tre domar dir kvinnors ritt att
bira huvudduk, respektive att vigra medverka i abortvard, stillts mot
arbetsgivarens foretags- och arbetsledningsritt. Domarna analyseras utifran
teorin om normativa grundmonster dir rittsreglerna sitts i relation till
underliggande normer i samhillet. I artikeln visas dels pa de rittsliga
konsekvenserna nir kategorin kon tillfors, dels pa paradigm i arbetslivet
som handlar om assimilering. Arbetsgivare har savil mojligheter som
skyldigheter att arbeta for ett inkluderande arbetsliv. Stod for detta finns i

diskrimineringslagens bestimmelser om aktiva atgirder.

INLEDNING
Varen ar 2017 avkunnades tre domar, AD 2017 nr 23 och EU-domstolens mal
C-157/15 och C-188/15, som utmanar forestillningen om ett inkluderande
arbetsliv fritt fran diskriminering. Frigor som ror manskliga rittigheter som
religionsfrihet, ndringsfrihet, samvetsfrihet och ritt till god hilso- och sjukvard
hamnade i fokus i domstolarna. Gemensamt f6r domarna ér att de handlar om
rdtten att manifestera sin religion i arbetslivet stilld i relation till arbetsgivarens
prerogativ, foretags- och arbetsledningsritten. Gemensamt ir ocksa att det handlar
om kvinnor och deras subjektiva tolkning av religids granssittning. Det finns
ocksa skillnader; kvinnan som uttryckt att hon inte avsag att utfora abortrelatera-
de arbetsuppgifter fick inte
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exkluderingen handlar i det forsta fallet om hur hon ser pa ritten till abort och i
de andra fallen om hur andra, t.ex. kunder, antas se pa anstillda med huvudduk.
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Genom att beskriva och analysera de tre domarna ir avsikten att visa pa de

utmaningar som balanseringen av olika minskliga rittigheter innebir i arbetslivet.
De fragestillningar som behandlas ir i forsta hand av rittsvetenskaplig karaktr.
For det forsta: hur ser den rittsliga regleringen ut? For det andra: hur balanse-

rar domstolarna anstilldas ritt att manifestera sin religion mot arbetsgivarens
prerogativ? Och for det tredje: vilka normativa grundmonster kommer till uttryck
och hur ror sig ritten inom det normativa kraftfiltet? Direfter forhéller jag mig
till de tre domarna utifran analyskategorin kon och diskuterar uppkomsten av ett
nytt grundmonster — assimileringsparadigmet (Yoshino 2001). I den avslutande
reflektionen argumenteras for att arbetsgivare har en rittslig skyldighet att arbeta

for ett inkluderande arbetsliv.

TEORIN OM NORMATIVA GRUNDMONSTER.

Omradet for artikeln omfattar ett brett spektrum av regler som rattsligt kan

delas in i arbetsritt, offentlig ritt och internationell ritt (folkritt). [ analysen av
domarna anvinds teorin om normativa grundmainster. Christensen (1996) menar
att denna teori mojliggor studier av réttsreglerna i relation till underliggande
normer i samhillet. De normativa grundménstren beskrivs som poler "som forso-
ker dra den rittsliga regleringen till sig”(s 531). De tre normativa grundmonstren:
skydd for etablerad position, rittvis fordelning och det marknadsfunktionella
monstret anvinds i syfte att dekonstruera normerna och visa pa vilka monster
som har “en viss konstans” (Christensen 1996 s 527). Monstret skydd for etablerad
position innehaller savil skyddet for anstillningen som skyddet for arbetsgiva-
rens position. Skyddet anses bara gilla den som redan har en etablerad position.
Avtalet och dganderitten fyller hir en konservativ funktion.

Maonstret rdittvis fordelning anses inte vara sa framstdende pa det arbetsrittsliga
omradet (Numhauser-Henning 2013 s 37). Orsaken ir att arbetsgivarens fore-
tags- och arbetsledningsritt har en stark stillning. I monstret rittvis fordelning
ldgger jag in allmanintresset av god hilso- och sjukvard samt religionsfrihet och
samvetsfrihet i arbetslivet. Ur ett individuellt perspektiv handlar det om en
rittighetsdiskurs dir ritten till arbete finns i bakgrunden (Selberg och Sjédin
2013). Det marknadsfunktionella monstret ir ssmmansatt av: de dynamiska delarna
av dganderitten, det fria avtalet och niringsfriheten. Arbetsgivarens foretags- och
arbetsledningsritt hirror ideologiskt sett fran detta monster. Det marknadsfunk-
tionella monstret dr en forutsittning for moderna marknadsekonomier (Chris-
tensen 1996 s 529). Foriandringar 1 positionerna i arbetslivet innebdr att olika

intressen vigs mot varandra. I lagstiftning, exempelvis férbudet mot indirekt
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diskriminering, finns markorer som skiligt, limpligt och nodvindigt. Stindiga
konflikter uppstar mellan monster som avser att bevara eller att férindra. Nagot
system eller hierarkisk ordning uppstér inte, utan de ”olika normativa grund-
monstren flyter omkring och paverkar varandra” (Christensen 1996 s 531).
Teorin om normativa grundmonster dr en oppen teori, nya grundmonster
uppkommer och kan identifieras pa olika rittsomraden. Likabehandlingsprinci-
pen eller icke-diskriminering kan ses som ett sjalvstindigt normativt grundmonster
eller som ingaende i de andra monstren (se Numhauser Henning 2013 s 39).
Analyskategorier som kon kan tillféras och "Gender Differences” kan ses som ett
sarskilt normativt grundmonster till exempel i studier av forildraforsikring (se
Julén Votinius 2013 s 203). [ denna artikel ses assimileringsparadigmet som ett nytt

normativt grundmonster (jaimfér Numhauser-Henning 2013 s 39).

MANSKLIGA RATTIGHETER SOM NORMATIV FOND I
ARBETSLIVET

Inledning allmint

I detta avsnitt beskrivs och forklaras den rittsliga reglering, avseende niringsfri-
het, religionsfrihet och diskriminering, som ligger till grund for avgorandena i de
tre malen. Forenklat uttryckt bestar regleringen av:

Nationell ritt i form av bestimmelser i grundlag och i arbetsritten, sirskilt
diskrimineringslagen, och av avgéranden fran Arbetsdomstolen,

EU-ritt, i form av den Europeiska unionens stadga om de grundlidggande rit-
tigheterna (EU-stadgan), EU-fordraget och direktiv, sdrskilt direktiv 2000/78, och
av avgoranden fran EU-domstolen i Luxemburg,

Europaritt, i form av den europeiska konventionen angaende skydd for de
minskliga rittigheterna och de grundldggande friheterna (Europakonventionen)
och av avgéranden fran Europadomstolen i Strasbourg.!

Det komplexa rittsomradet bestar saledes av olika lager som dr sammanflitade
med varandra. Sverige ir medlem i EU och i Europaradet och har forpliktelser
som stat. EU-domstolen har sedan 1970-talet forbundit sig att respektera Europa-
konventionen och den tolkning och tillimpning som gors av Europadomstolen
avseende de minskliga fri- och rittigheterna. Europakonventionens bestimmelser
har direfter kodifierats in i EU-stadgan. Forst beskrivs de tre delarna av filtet var
for sig i syfte att rekonstruera rittsomradet och ge en forestillning om gillande
rdtt (Sandgren 2006 s 157). Darefter, i beskrivningen av de tre rattsfallen, blir

sammanflitningen tydlig.

! Ytterligare ett lager finns i form av FN-konventioner.
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Europakonventionen och Europadomstolen
Europaradet bildades ar 1949 som en regional organisation for att frimja demo-
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krati, manskliga rittigheter och respekt for rittsstatens principer. Europakonven-

tionen undertecknades i Rom ar 1950. Konventionen inkorporerades och blev
svensk lag den 1 januari 1995 efter att ha ratificerats redan ar 1952 (Danelius
2012 s 17). Utifran bestimmelser i svensk grundlag har konventionen en sirskild
stdllning. Domstolar och myndigheter far inte tillimpa lagstiftning som strider
mot konventionen (2:19 och 11:14 regeringsformen, RF).

Europadomstolen behandlar klagomal fran enskilda eller grupper av personer
samt icke-statliga organisationer. Adressaten for klagomalet ar alltid en konven-
tionsstat vars eventuella krinkning av konventionen provas. Mer dn 90 procent
av klagomalen avvisas dock (Bring m fl 2012 s 215). Europadomstolens avgoran-
den har fatt en 6kad betydelse for konventionsstaternas rittsbildning pa arbetsrit-
tens omrade. Domar som AD 2012 nr 25 visar att det skett en “nyorientering pa
denna punkt” i Sverige (Selberg och Sjodin 2013 s 866).

I Europakonventionen finns ingen explicit regel till skydd for niringsfriheten.
Skyddet for privatlivet i artikel 8 och dganderitten i artikel I forsta tilliggsproto-
kollet samt utrymmet for inskrinkningar av nagons fri- och réttigheter i relation
till ndgon annans rittigheter, kan anvindas for att ge skydd for arbetsgivarens
ndringsfribet och foretags- och arbetsledningsritt (se Danelius 2012 s 539). Eu-
ropakonventionen ger som princip skydd for olika medborgerliga och politiska
rattigheter. Artikel 8, respekt for privatlivet, har dock tolkats extensivt av Europa-
domstolen och krav kan dirmed stillas pa konventionsstater ocksa nir det giller
individers sociala rittigheter som ritten till hilsa (Danelius 2012 s 349 f).

Skyddet for religionsfribet ir reglerad i artikel 9 1 konventionen. Nagot sirskilt
skydd for att enbart manifestera samvetsbetidnkligheter, utan religios anknytning,
finns inte (Zillén 2016 s 138 f). Av artikelns forsta stycke framgar att skyddet
dels avser en absolut ritt att ha en viss dvertygelse (forum internum), dels en ratt
att utdva och manifestera sin religion (forum externum). I andra stycket anges
ramarna for begrinsningen av den externa religionsfriheten: begrinsningen ska
vara foreskriven i lag, vara nodvindig i ett demokratiskt samhille med hinsyn till
allmin sikerhet, allmin ordning, hilsa eller moral eller till skydd for andra perso-
ners fri- och rittigheter (se Danelius 2012 s 423 f). Europadomstolens bedomning
av inskrinkningar som gjorts i en konventionsstat gors i en nationell kontext och
med ett handlingsutrymme, "margin of appreciation”, for staten (Danelius 2012
s 51). Ett exempel dr ett avgorande dar fransk lagstiftning, som innebir ett forbud

mot tickande av ansiktet pa allmin plats, inte ansdgs strida mot konventionen.?

2 S.A.S mot Frankrike 2014-07-01. Tva domare var skiljaktiga.
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Europadomstolen har i Eweida m. fl (fyra olika klagomal avseende Storbritan-
nien) forhallit sig till ritten att manifestera sin religidsa 6vertygelse som anstilld.
Alla klagande var kristna och manifestationen tog sig uttryck i barande av kors i
halskedja samt vigran att utfora arbetsuppgifter relaterat till andra personers sexu-
ella laggning.> Eweida som arbetade pa British Airways blev avstingd pga. att hon
bar ett kors i en halskedja. Domstolen ansig att hennes religionsfrihet krinkts.
Nagon godtagbar grund fanns inte for arbetsgivarens avstingning (Eweida m fI §§
94-95).

Forbudet mot diskriminering ar reglerat i artikel 14 som ett komplement till
ovriga bestimmelser i Europakonventionen. Diskrimineringen ska kunna hirledas
till nagon av de fri- och rittigheter som skyddas av konventionen, exempelvis re-
ligionsfriheten i artikel 9. Férbudet omfattar savil direkt som indirekt diskrimine-
ring dven om det inte uttrycks explicit. Sirbehandling som ar objektiv och har en
godtagbar grund anses inte vara diskriminering, enligt Europadomstolens praxis.
Nagot uttryckligt skydd for arbetssdkande finns inte (se Eweida m I § 88).

EU-ritten och EU-domstolen

EU-ritten dr en egen rittsordning och samtidigt en del av svensk ritt. EU-ritt-
en stiller krav pa medlemsstaterna pa inforlivande och tillimpning (Bring m
f12012 s 49). En av EU-domstolens uppgifter ir att forhalla sig till fragan om
medlemsstaters bristande implementering av gemenskapsritten.* En annan viktig
uppgift ar att svara pa fragor fran nationella domstolar om hur gemenskapsritten
ska tolkas. Genom Lissabonfordraget (2009) gjordes EU-stadgan bindande for
medlemsstaterna, vilket stirkt de minskliga rittigheternas status inom unionen. I
stadgan, artikel 52.3, uttrycks att unionsritten kan foreskriva ett mer omfattande
skydd jamfort med Europakonventionen.

I EU-stadgans artikel 16 dr den grundlidggande rittigheten ndringsfribet reglerad
omfattande: “ritten for foretagare att bestimma pa vilket sitt och pa villkor det
arbete som ska utforas inom foretaget ska organiseras och utrittas och i vilken
form dess varor och tjinster ska erbjudas”. Naringsfriheten ir emellertid inte en
absolut rittighet, utan den kan inskrinkas genom lagstiftning.® Likabehandlings-
principen och forbuden mot diskriminering ar en sadan legitim inskrinkning. I
EU-stadgans artikel 21 kommer principen om likabehandling till uttryck i syfte att
bland annat underlitta for missgynnade grupper pa arbetsmarknaden och for att
forindra forlegade och diskriminerande strukturer.®

3 Eweida m fl mot Storbritannien, nr 48420/10, 59842/10, 51671/10 och 6516/10, 2013-01-15.
Se Ahlm 2016.

4 4.3 EUF. Sanktioner finns om en stat ir illojal se artikel 258 EUF.

5 Se malet Prigge C-447/09 p. 55-56.

¢ Se direktiv 2000/78 skil 9 och 11.
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I EU-stadgans artikel 10 dr religionsfribeten reglerad omfattande var och ens
frihet att offentligt eller enskilt utova sin religion. Arbetstagare kan dock inte
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direkt gora religionsfriheten gillande mot privata arbetsgivare. Artikel 10 giller

enbart for unionens institutioner och medlemsstater nir de tillimpar unionsrit-
ten, enligt artikel 5.1 i stadgan.

I direktivet 2000/78 konkretiseras principen om likabehandling i férbud mot
direkt och indirekt diskriminering till skydd for arbetssokande och arbetstagare. [
direktivet finns ocksa undantagsbestimmelser. I artikel 4.1 regleras mojligheten
for arbetsgivare att franga likabehandlingsprincipen utifran att den aktuella diskri-
mineringsgrunden, t.ex. kon, alder eller religion, utgor ett verkligt och avgorande
yrkeskrav. EU-domstolen har provat detta undantags rickvidd och kommit fram
till att det ska tillimpas restriktivt. [ malet Pérez C-416/13 uttalade domstolen att
en persons fysiska formaga, i detta fall relaterat till alder, kan vara ett verkligt och
avgorande yrkeskrav (se Fransson och Stiiber 2015 s 212 f).

EU-domstolen har forhallit sig till de ménskliga rittigheterna och forbuden
mot diskriminering i ett stort antal domar. Nir manskliga rattigheter stillts mot
den fria rorligheten for varor, kapital och tjanster har balansgangen varit svar att
uppritthalla (se Nystrom 2012). I andra fall har likabehandlingsprincipen och
forbuden mot diskriminering utstrickts med hjalp av diskursen for fri rorlighet
for personer. Nagon identifierad person behover inte ha diskriminerats, utan det
ricker med att det finns risk for diskriminering och hinder for likabehandling (se
malet C-54/07 Firma Feryn).’

Nationell implementering av f6rbud mot diskriminering och minskliga
fri- och rittigheter

Niringsfribeten som sadan dr inskriven i svensk grundlag, 2 kap. 17 § regerings-
formen. Nir skravisendet upphivdes gjordes det genom att riksdagen ar 1864
fattade beslut om naringsfrihet (se Goransson 1988). I decemberkompromissen
ar 1906 kom parterna, LO och SAF, dverens om att arbetsgivaren har ritt att leda
och fordela arbetet, vilket senare kom att kallas arbetsgivarens § 32 rittigheter
eller arbetsgivarens prerogativ. Som en konsekvens av 6verenskommelsen fick ar-
betsgivare en fri antagnings- och uppsigningsritt, under forutsittning att den inte
inskrdnkts i kollektivavtal eller lag. Detta prerogativ, 1906 ars 6verenskommelse,

tolkades direfter in av Arbetsdomstolen, som en dold klausul 1 alla kollektivavtal

7 Domen innebir en utvidgning av likabehandlingsprincipen jimfért med arbetslivsdirektivets
ordalydelse. Malet handlade om en situation dir en arbetsgivare som gjort uttalanden gillande
icke dnskvird etnisk tillhorighet, relaterat till kunders &nskemal, kan avskricka arbetssdkanden
med viss etnisk tillhorighet fran att anmila intresse for ett arbete. Sddana ageranden kan
foljaktligen utgora hinder for tilltride till arbetsmarknaden och omfattas av férbudet mot direkt
diskriminering, dven om ingen enskild individ dnnu direkt missgynnats. Diskrimineringsritten
har hir influerats av EU-domstolens tolkningar av forbudet mot att sitta upp hinder for den fria
rorligheten for personer.
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pa den svenska arbetsmarknaden (Kéllstrém och Malmberg 2016). Prerogativen
begrinsas idag av till exempel lagen om anstillningsskydd, medbestimmandela-
gen och diskrimineringslagen.

Inslaget av minskliga fri- och rittigheter har funnits i den svenska regeringsfor-
men sedan ar 1809 (Bring m fl 2012 s 200). Religionsfribeten tillforsikras alla och
envar, den ir absolut nir det géller att ensam eller tillsammans med andra utéva
sin religion, 2 kap. 1 § 6 p. regeringsformen. Religionsfriheten innebir ett skydd
gentemot krinkningar fran det allmidnna.® Offentliga arbetsgivare har ett direkt
ansvar i relation till anstillda avseende det grundlagsskyddade omradet. Begrins-
ningar av ritten till religiés manifestation kan goras med stdd av bestimmelserna
i2 kap. 21 § regeringsformen.

Det direkta skyddet mot krinkningar och missgynnanden som har samband
med religion eller annan trosuppfattning finns i diskrimineringslagen (2008:567)
som till stor del dr en implementering av EU-rdtten pa omradet. Nagon defini-
tion av diskrimineringsgrunden religion eller annan trosuppfattning finns inte i
diskrimineringslagen. Ledning far dirmed hidmtas i forarbetena. Etiska, filosofiska
ock politiska virderingar och askadningar omfattas inte. Nagon form av religios
anknytning krivs, positiv eller negativ, vilket innebir att agnosticism och ateism
omfattas (se Fransson och Stiiber 2015 s 106 f). Arbetsdomstolen har provat fa
mal som handlar om diskriminering relaterat till denna diskrimineringsgrund.

Den 1 januari 2017 tridde nya bestimmelser om aktiva atgirder i kraft
(2016:828). Bestimmelserna ir relevanta for fragan om begransningar av arbets-
givares prerogativ och fragan om ett inkluderande arbetsliv. Ett av kraven ir att
arbetsgivare ska underséka om det finns 7isker for diskriminering eller andra hinder
for enskildas lika rittigheter och mojligheter i verksamheten. Vad som ir orsaken
till de upptickta riskerna och hindren ska analyseras utifran samtliga diskrimi-
neringsgrunder. Direfter ska arbetsgivare vidta de forebyggande och frimjande
atgirder som skiligen kan krivas, atgirderna far inte vara betydelselsa och be-
stimmelsen 4r sanktionerad med vite. Det kan finnas risker och hinder avseende
samtliga diskrimineringsgrunder som kan kriva att atgirder vidtas, aven om det
inte finns nagon individ i verksamheten som ar direkt berord. Darmed knyter
bestimmelserna an till de principer som EU-domstolen utvecklat i malet C-54/07
Firma Feryn (Fransson och Sttiber 2017).

8 Stat, kommuner och landsting (region).
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TRE DOMAR OM RATTEN ATT MANIFESTERA SIN
RELIGION I ARBETSLIVET

Inledning

De tva forsta malen C-157/15 (Belgien) och C-188/15 (Frankrike) bedomdes bada
i stor avdelning i EU-domstolen. Domarna ir kortfattat utformade till skillnad
fran generaladvokaternas forslag till avgorande. Det tredje malet AD 2017 nr 23
provades forst 1 Jonkopings tingsritt och dérefter i Arbetsdomstolen. Jag borjar
med den rittsliga beskrivningen av de tre malen och ger dérefter en deskriptiv

analytisk kommentar dir jag anvinder teorin om normativa grundmonster.

Det belgiska malet C-157/15

Samira Abchita arbetade som receptionist vid det privata foretaget G4S. En
manad innan foretaget, med foretagsradets godkinnande, antog en sa kallad neu-
tralitetspolicy bérjade hon bira huvudduk pa arbetsplatsen. Hon blev uppsagd
med hinvisning till att det:

“dr det forbjudet for arbetstagarna att pa arbetsplatsen bira synliga symboler
for deras politiska, filosofiska eller religiosa dvertygelser och att utfora varje form
av ritual som hianfor sig till dessa 6vertygelser” (p 15)

Abchita vickte talan mot sin arbetsgivare och slutligen stillde domstolen Hof
van Cassatie (Hogsta domstolen) en tolkningsfraga till EU-domstolen:

”Ska artikel 2.2 a i direktiv 2000/78 tolkas sa, att forbudet mot att i egenskap
av muslim bira huvudduk pa arbetsplatsen inte medfor direkt diskriminering nir
den regel som giller hos arbetsgivaren innebir ett forbud for samtliga arbetstaga-
re att pa arbetsplatsen bira yttre symboler for politiska, filosofiska och religiosa
overtygelser?”(p 21)

EU-domstolen borjade med att konstatera att begreppet religion inte ir
definierat i direktiv 2000/78. Nir det giller begreppet religionsfribet i artikel 10.1
EU-stadgan finns det grund for att definitionen ska ha samma innebérd och
rickvidd som enligt artikel 9 i Europakonventionen (p 27). Dirmed antas begrep-
pet religion i artikel 1 direktiv 2000/78, ha samma rickvidd som i stadgan och i
Europakonventionen. Det innebdr att ha en 6vertygelse (forum internum) och att
offentligt utéva sin religiosa overtygelse (forum externum) omfattas (p 28).” Det
ska samtidigt noteras att EU-domstolen inte gdr nagon provning av om religions-

[ribeten i sig inskrinkts.!” Det som provas ir om Abchita blivit sirbehandlad och
om detta har samband med hennes religion eller 6vertygelse som kom till uttryck
i barandet av huvudduk (se for jimforelse Roseberry 2011 s 195).

° Med en hinvisning till Europadomstolens beslut den 15 februari 2001 Dahlab mot Schweiz.
10 Se generaladvokat Kokotts forslag till avgérande 2016-05-31 Mél C-157/15 p 114.
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EU-domstolen menade att Samira Abchita inte sirbehandlats av ordnings-
regeln emedan den var generellt utformad da alla anstillda var alagda att bira
“neutral kladsel” (p 30). Likabehandlingsprincipen bygger i hog grad pa jamfo-
relser med nagon som gynnats och nigon som missgynnats. I detta fall ar det
oklart vad jimforelsegruppen ar ndr uttrycket “andra arbetstagare” anvinds. Det
fanns inga uppgifter om att regeln tillimpades annorlunda i Abchitas fall jimfort
med andra anstillda, menade EU-domstolen. Sirbehandlingen hade dirmed
inte ndgon direkt grund i religion eller 6vertygelse (p. 32). EU-domstolen slog
darmed fast att Abchita inte blivit direkt diskriminerad i strid med artikel 2.2 a. i
direktiv 2000/78. Fragan fran den belgiska domstolen var dirmed besvarad, men
EU-domstolen gick vidare och provade ocksa om det kunde rora sig om indirekt
diskriminering i strid med artikel 2.2 b. (se p 33).

Utgangspunkten for frigan om indirekt diskriminering ar att den aktuella
ordningsregeln framstir som neutral, men att den kan fa till effekt att Samira
Abchita sirskilt missgynnas av regeln. Regeln om indirekt diskriminering bygger
pa en jimforelse mellan grupper dir den ena missgynnas och den andra gynnas
(se Fransson och Stiiber 2015 s 61 f). Den andra delen av regeln bestar av en
proportionalitetsbedomning. Forst tar domstolen stillning till om det finns ett
berdittigat syfte med regeln och dérefter om regeln dr limplig och nodvindig.

EU-domstolen menade att syftet maste anses vara berittigat och himtade stod
i savil artikel 16 i EU-stadgan som i Europadomstolens dom Eweida m fl nir det
gillde mojligheten att inskrinka den externa religionsfriheten.!!

”En arbetsgivares Onskan att uppvisa en neutral bild i férhallande till kunder
hinfor sig nimligen till den i artikel 16 i stadgan erkinda niringsfriheten och ar i
princip berittigad, sdrskilt nir det endast 4r de arbetstagare som forvintas komma
i kontakt med arbetsgivarens kunder som denne gor delaktiga i uppnaendet av
detta mal.” (p 38).

Nir det giller limpligheten ir uttalandet mer dppet. Det dr den nationella
domstolen som har att kontrollera att regeln tillimpas pa ett "konsekvent och
systematiskt sitt” (p 40-41). Rekvisitet nddvindig kraver ocksa en narmare prov-
ning. EU-domstolen uttryckte att det ska kontrolleras om férbudet ir "stringt
nodvindigt” och enbart r6r anstillda som har kundkontakter (p 42). Den belgiska
domstolen ska kontrollera mojligheten att erbjuda andra arbetsuppgifter dir
begrinsningar av religionsfriheten inte ir "stringt nddvindigt” (p 43). Svaret blev
saledes att det inte rorde sig om direkt diskriminering men att:

”En sadan intern ordningsregel for ett privat foretag kan diremot utgora indi-
rekt diskriminering, i den mening som avses i artikel 2.2 b i direktiv 2000/78, om
det visas att den skyldighet som regeln foreskriver och som framstar som neutral,

I Domstolen hinvisar hir till § 94 i méilet Eweida m fl. dir Europadomstolen underkinde
arbetsgivarens argument.
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1 praktiken medfor att personer tillhrande en viss religion eller personer med
vissa overtygelser sirskilt missgynnas, savida inte regeln ir objektivt motiverad
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av ett berittigat mal, sasom arbetsgivarens tillimpning i forbindelserna med sina

kunder av en policy om politisk, filosofisk och religids neutralitet, och medlen
for att uppna detta mal ar limpliga och nodvindiga, vilket det ankommer pa den
hinskjutande domstolen att kontrollera.” (p 44).

Det franska malet C-188/15

Asma Bougnaoui arbetade som projektingenjor och utforde arbete hos foretaget
Micropoles kunder. Efter det att en kund klagat pa att hon bar huvudduk blev hon
avskedad. Den tolkningsfraga som den franska domstolen stillde i detta mal var:

”Ska artikel 4.1 1 direktiv 2000/78 tolkas sa, att ett dnskemal hos en av kunder-
na till ett datakonsultforetag om att foretagets it-tjanster inte lingre ska tillhan-
dahallas av en i foretaget anstilld projektingenjor som bir muslimsk huvudduk,
utgor ett verkligt och avgorande yrkeskrav pa grund av yrkesverksamhetens natur
eller det sammanhang dér den utfors?”(p 19)

Fragan gillde saledes om undantagsbestimmelsen i artikel 4.1 i direktiv
2000/78 var tillimplig, det vill siga om forutsittningen att inte bira muslimsk
huvudduk kan utgora ett verkligt och avgorande yrkeskrav nir en kund stiller
detta krav (p 18). Om det ror sig om direkt eller mojligtvis indirekt diskriminering
ir da av underordnat intresse (p 31). Den franska domstolens fraga innefattade
inte heller detta och det framgick inte heller om det fanns nagra interna ordnings-
regler liknande de i det ovan beskrivna belgiska malet, C-157/15.

EU-domstolen refererade till rittspraxis gillande hur undantaget i 4.1 ska
tolkas:

Det framgar “att det inte dr grunden for sirbehandlingen, utan en egenskap
som har samband med grunden for sirbehandlingen, som maste utgora ett verk-
ligt och avgorande yrkeskrav”. (p 37)%

Direfter redogjorde domstolen for rickvidden av undantaget i detta fall. I
direktiv 2000/78 skil 23 begrinsas utrymmet for undantaget nir det giller just
grunden religion (p 38). Begreppet verkligt och avgdrande yrkeskrav kan inte
omfatta “subjektiva dverviganden, sisom arbetsgivarens vilja att ta hinsyn till en
kunds sirskilda onskemal” (p 40). Kravet ska dessutom vara “objektivt dikterat av
den aktuella yrkesverksamhetens natur eller det sammanhang i vilken den utfors”
(p 40).

Svaret pa den stillda fragan blev direfter:

12 Se om rittspraxis i Fransson & Stiiber, 2015 s 208 — 212. Det verkliga och avgorande
yrkeskravet maste saledes vara en formaga eller egenskap som gor att hen kan utfora arbetet
bittre in andra (prop. 2007/08:95 s 158).
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”Artikel 4.1 1 radets direktiv 2000/78 (.....) ska tolkas sa, att en arbetsgivares
vilja att ta hinsyn till en kunds onskemal om att de tjanster som arbetsgivaren till-
handahaller inte lingre ska utforas av en arbetstagare som bir muslimsk huvud-
duk inte kan anses utgora ett verkligt och avgorande yrkeskrav, i den mening som
avses i den bestimmelsen.” (p 42).

EU-domstolens svar kan tolkas som att utgangspunkten ir att handlandet fran
arbetsgivarens sida strider mot forbudet mot direkt diskriminering i detta fall.
Dock, det ir den franska domstolen som ska prova detta utifrin EU-domstolens

tolkning av utrymmet for undantaget i artikel 4.1.

Det svenska malet AD 2017 nr 23

Den blivande barnmorskan Ellinor Grimmark ansokte, och limnade forfragan,
om arbete som barnmorska vid tre olika kvinnokliniker i region Jonkoping.
Tvisten gillde indragning av beslut om studielon, krinkande uttalanden och
nekade anstillningar. Alla tvistefragorna hade sin grund i att Grimmark utifran re-
ligios 6vertygelse och samvetsskal uttryckt att hon inte kunde medverka i utféran-
det av abort, sitta in kopparspiral eller ge akut p-piller. Grimmark aberopade savil
Europakonventionen, artikel 9, 10 och 14, som diskrimineringslagen (2008:567)
till grund for sin talan.!® For det forsta ansags Grimmarks vigran att medverka vid
aborter som ett uttryck for och en manifestation av hennes religiosa dvertygelse.
Dirmed ansags handlandet vara religionsutdvning i enlighet med begreppets
betydelse i artikel 9 i Europakonventionen. Vigran att utfora vissa arbetsuppgifter
av religiosa skil har provats av Europadomstolen i malet Eweida m fl. En kristen
terapeut hade végrat att ge radgivning om samlevnad till samkdnade par. Uppsig-
ningen av honom ansags inte strida mot artikel 9 (Eweida m fl §§ 107-110).

Den andra fragan handlade om sambandet mellan religion och samvetsfrihet.
Nagon specifik lagstiftning om samvetsfrihet finns inte i Sverige till skillnad fran
exempelvis Norge och Danmark (se Zillén 2016 s 230 och NOU 2016:23). AD
uttalade att: ”I detta fall gar det inte att skilja E.G:s religion fran hennes samvete
och man kan saledes inte tinka sig en beddmning , avseende religions- och sam-
vetsfrihet, som innebir att den ena friheten blivit krinkt men inte den andra”.'*

Den tredje fragestillningen berorde fragan om var skyddet finns och om
Grimmarks religionsfrihet krinkts? Grimmark aberopade artikel 9 och 14 i
Europakonventionen som direkt grund for sin talan. Arbetsdomstolen menade
att det inte behover gas dver an efter vatten eftersom diskrimineringslagen, om

den tolkas konventionskonformt, ger en garanti for de aktuella fri- och rittigheterna.

13 Artikel 10 i Europakonventionen handlar om yttrandefrihet och asiktsfrihet. Arbetsdomstolen
menade att ingen krinkning skett da det var effekterna av asikterna, inte asikterna i sig, som
ledde till att hon inte anstilldes som barnmorska. Detta visades dven av det faktum att Grimmark
hade kvar sin anstillning som sjukskoterska i regionen.

14 AD 2017 nr 23 s 11. Med referenser till Danelius, 2015 s 446 och Zillén, 2016 s 138 f.

Arbetsmarknad & Arbetsliv | arg 24 | nr1-2 | sommar 2018



Tre domar — en studie av begransningen av kvinnors réatt att manifestera sin religion i arbetslivet

Det domstolen sedan gjorde var att tolka diskrimineringslagens forbud mot direkt
och indirekt diskriminering i ljuset av konventionen. En sammanflitning gjordes
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av artikel 9.2 i Europakonventionen och den svenska diskrimineringsdiskursen.

Europadomstolens provning av konventionsstaternas ritt att inskranka religions-
friheten likstilldes med intresseavvigningen och proportionalitetsbedomningen i
regeln om indirekt diskriminering i 1 kap. 4 § diskrimineringslagen (se Roseberry
2011 s 195 for jimforelse).

Forst provade Arbetsdomstolen om Grimmark blivit direkt diskriminerad. Ar-
gumentationen ir densamma som i det belgiska mélet C-157/15. Alla behandlas
lika, alltsa fanns det inget direkt samband med Grimmarks religiosa dvertygelse
och det faktum att hon missgynnats. Det var istillet effekterna av den religiosa
Overtygelsen, vigran att medverka i abortvard, som var skilet till att hon inte
anstilldes. Hennes religionsfrihet och samvetsfrihet enligt artikel 9.1 i Europakon-
ventionen ansags dirmed inte ha krinkts. Hon hade inte heller diskriminerats i
strid med artikel 14 i konventionen.

Direfter 6vergick domstolen till att prova om inskrinkningen var tillaten,
utifran de principer som finns i artikel 9.2 i Europakonventionen. Grimmark
menade att det inte fanns tillrickligt lagstod for att stilla krav pa abortmedver-
kan for att kunna inskrinka religions- och samvetsfriheten. Europadomstolen
har dock medgett att niringsfriheten, uttryckt i arbetsgivarens prerogativ, ir en
sadan legitim begrinsning som innebdr att uttryckligt lagstod inte krivs. Arbets-
domstolen menade att det av nationell praxis, och med hinvisning till 1 kap. 1
§ regeringsformen, framgar att lag star 6ver arbetsgivarens *foretags- och arbets-
ledningsritt” (AD 2017 nr 23 s 13). Den lag som var aktuell hir var abortlagen. I
detta fall finns emellertid ingen regel i lagstiftningen som regionen brutit mot nar
kravet stilldes. Grimmarks invindningar i denna rittsfraga vann dirmed ej gehor.

En intresseavvigning gjordes darefter. Var inskrinkningen, kravet pa abortmed-
verkan, nédvindig i ett demokratiskt samhille? Fanns det ett berittigat syfte och
var de medel som anvindes limpliga och nédvindiga for att uppna detta syfte? [
denna prévning vidgades partssfiren till att omfatta "den abortsdkande kvinnan”
och hennes hilsa samt "medarbetare, potentiella patienter och allminheten”, vars
intressen fick en avgorande betydelse for bedomningen (AD 2017 nr 23 s 14).

Ritten till hilsa omfattar savil tillgang, tillginglighet som kvalitet avseende
hilso- och sjukvard (se Zillén 2016 s 88 f). De folkrittsliga och unionsrittsliga for-
pliktelserna genom medlemskap i FN, EU och Europaradet har implementerats
dels i svensk grundlag, dels i lagar som Hilso- och sjukvardslagen och Patientla-
gen. Arbetsdomstolen hinvisar hir till Europadomstolens extensiva tolkning av
artikel 8 Europakonventionen till skydd for den abortsokande kvinnans rittighe-
ter (se Danelius 2012 s 49 f).
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Den mainskliga rittigheten i form av religions- och samvetsfrihet far vika for
ratten till "god hilsovard fér den abortsokande kvinnan som den definieras enligt
lagstiftning i demokratiska former” (AD 2017 nr 23 s 16). Varje konventionsstat
har ett visst handlingsutrymme ”margin of appreciation” nir avvigningar gors
mellan olika intressen. Detta utrymme tas i ansprak i Arbetsdomstolens argumen-
tation.

Sammantaget kommer Arbetsdomstolen fram till att kravet, att medverka i
abortvard, hade ett berittigat syfte och att kravet var savil limpligt som nodvin-
digt for att uppna detta syfte. Varken indirekt diskriminering eller krinkning av
Grimmarks rittigheter enligt Europakonventionen artikel 9 och artikel 14 hade
darmed skett. Tingsrittens domslut faststilldes darmed.

NORMATIVA GRUNDMONSTER - EN ANALYTISK
KOMMENTAR

Samira Abchita och Asma Bougnaouis, hade genom sina anstillningar en skyddad
etablerad position. For att arbetsgivaren skulle kunna siga upp dem krivdes sakliga
skal. I detta ligger ocksa ett krav pa att forsoka bereda dem andra arbetsuppgifter.
Ritten att bli omplacerad ir en viktig del av skyddet for den etablerade posi-
tionen. [ kraft av sin etablerade position som motpart i anstillningsavtalet har
arbetsgivaren skydd for prerogativen. Ordningsregler i form av neutralitetspolicys
kan ensidigt utfirdas av en arbetsgivare. I forsta hand ser jag det som bevaran-

de av forvintade strukturer och inte som forindring i syfte att stirka foretagets
stillning.

Argumentet att policyn 4r neutral, alla behandlas lika, hor till monstren
icke-diskriminering och rittvis fordelning. Balanseringen mellan skyddet for de etable-
rade positionerna, det marknadsfunktionella monstret och monstren icke-diskri-
minering och rittvis fordelning gors genom forbudet mot indirekt diskriminering.
EU-domstolen gor en intresseavvigning dir syftet for ordningsregeln rannsakas
och bedoms legitim med stod av artikel 16 och skyddet for niringsfriheten. Det
marknadsfunktionella monstret innefattande niringsfriheten, dganderitten och
avtalsfriheten star hogt i kurs i EU-domstolens argumentation. Nir fragan om
limplighet och nodvindighet provas kan det leda till att arbetsgivarens prerogativ,
och etablerade position, begrinsas. Resultatet kan bli en skyldighet att omplacera.
Den nationella kontexten avgor hir, da det dr den nationella domstolen som,
med vigledning av EU-domstolens dom, ska gora den materiella provningen.

Arbetsgivarens skyddade etablerade position innebir ett tolkningsforetride nar
det giller att avgora vilka krav som kan stillas pa anstéllda som utfor yrket. I di-
rektiv 2000/78 har hiansyn tagits till att en egenskap som har samband med grund
for sairbehandling kan utgora ett “verkligt och avgorande yrkeskrav”. Monstret

icke-diskriminering forsvagas dirmed och en rorelse i ritten sker i riktning mot
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det marknadsfunktionella monstret. Detta undantag fran principen om likabehand-
ling och rittvis fordelning begrinsas dock. Objektiva verksamhetsknutna behov
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omfattas, men inte externa intressenters, enskilda kunders, enligt EU-domstolen
(C-157/15 p 38 och C-188/15 p 42). Bestimmelserna i skal 23 i direktiv 2000/78
innebir att just grunden religion ér sirskilt skyddad och utrymmet for undantag

minskar dirmed. Monstret icke-diskriminering och ritten att manifestera sin religio-
sa Overtygelse, religionsfriheten, stirks ddrmed i det enskilda fallet.

Ellinor Grimmark séker och gor férfragan om anstillning som barnmorska.
Arbetssokande och forfragare har ingen uttryckligt skyddad position forutom i
diskrimineringsritten. Det marknadsfunktionella minstret stirker dessutom arbets-
givarens position. Region Jonkoping har ett stort utrymme for att bestimma och
vilja att anstilla de som uttryckligen anger att de kan och vill utfora alla arbets-
uppgifter som barnmorska. Grimmarks religions- och samvetsfrihet vigs mot den
allminna ritten till god hilsovard inom polen réttvis fordelning. Avvigningen gors
genom provningen av rekvisiten i férbudet mot indirekt diskriminering. Forbudet
mot diskriminering kan hir stirka den arbetssokandes position. I detta fall anses
det berittigade syftet vara givet utifran arbetsgivarens prerogativ och legitimeras
dessutom av ansvaret for en god hilsovard. Arbetsdomstolen ir tydlig med att
allménintresset av god hilsovard och den enskilda kvinnans ritt till skydd for sitt
privatliv dr starkare 4dn intresset for Grimmarks ritt att manifestera sin religion.
Religionsfriheten som minsklig rittighet far ge vika for malet en god hilsovard
som enligt lagstiftning “antagits i demokratiska former” (AD 2017 nr 23 s 16).
Denna avvigning ir nodvindig i ett demokratiskt samhille och inte heller olimp-

lig, enligt domstolen.

NYA GRUNDMONSTER: ASSIMILERINGSPARADIGM OCH
KON SOM ANALYSKATEGORI

Vad hinder om kategorier som kon tas in i analysen?® Och om utgangspunkten
ar att objektiva verksamhetsknutna behov inte existerar, utan att det finns para-
digm i samhillet som handlar om olika former av assimilering, om majoritet och
minoritet.

Alla muslimska kvinnor bir inte huvudduk och alla kristna kvinnor ir inte
abortmotstandare. Hur religios 6vertygelse tolkas och gors dr i hog grad en fraga
om subjektivitet dir etnicitet, kultur och tradition kan vara inflitat (Roseberry
2011 s 205). Samira Abchita, Asma Bougnaoui och Ellinor Grimmark tillhor alla
minoriteter eller “subkulturer” (Roseberry 2011 s 191). Religionsfriheten omfattar
tva delar, som nimnts tidigare, att ha en 6vertygelse och att uttrycka sin religi-
Osa overtygelse. I de tre domarna provas inte om ritten att ha en dvertygelse ar

15 Se Holzleitner, 2017 s 21 se dven Sharpston GA, 2016-07-01, C-188/15 p 75.
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krinkt. En sddan prévning hade enbart kunna goras utifran forbudet mot direkt
diskriminering. Det som provas dr om arbetsgivaren haft ett berittigat syfte och
om de atgirder som vidtogs var limpliga och nddvindiga, det vill siga forbudet
mot indirekt diskriminering. I Bougnaouis fall, C-188/15, provas en undantags-
regels rickvidd. Nagon direkt provning av om uppsigningen var diskriminerande
gors dirmed inte, utan detta 6verlimnas till den nationella domstolen att avgora.

Majoritetssamhallets krav, det demokratiska samhillet, framstills som nagot
gott och objektivt, i domarna, varvid kvinnorna som manifesterar sin religion kan
uppfattas som ett hot eller ett *distraktionsfenomen’. Dirmed maste de antingen
inordna sig eller exkluderas, i vart fall fran kundkontakter.

Acceptansen av en tvadelad religionsfrihet bygger pa att det ar mojligt att ta
av sig den, dolja den och att forneka den i arbetslivet (jamfor Yoshino 2001).
Yoshino (2001) anvinder uttrycket “assimileringsparadigm” i studier av i forsta
hand diskriminering av homosexuella i USA. Roseberry (2011) visar, i en studie
av hur klidkoder begrinsar muslimska kvinnors religionsfrihet, hur detta para-
digm blockerar rittsliggérandet av mojliga multipla grunder for diskriminering.
En av dessa diskrimineringsgrunder, som domstolarna helt bortser fran r kon.
Detsamma giller for de tre domstolsavgdranden som jag studerat.

Sharpston, generaladvokat i det franska malet, tar upp fragan om direkt
konsdiskriminering i sitt yttrande, men landar i en kulturell och religios kontext
(C-188/15, 2016-07-01 p 75). Holzleitner, som analyserat EU-domstolens domar,
menar att om vi for in konsdimensionen, muslimsk kvinna, kan arbetsgivarens
atgirder ses som direkt diskriminering. Nagon neutralitet finns inte i ordnings-
reglerna i ett konsperspektiv da muslimska min inte missgynnas av ett forbud att
bira huvudduk (2017 s 21 jamfor med Roseberry 2011 s 205). Ett annat utrops-
tecken dr fragan om jimforelsen. EU-domstolen tycks utga fran att neutralitetspo-
licys kan behandlas utifran en ’alla lika princip’ vilken innebir att ingen ar direkt
diskriminerad. Jamfor vi en anstilld som manifesterar sin religion genom att bira
huvudduk med en sekulir anstilld som inte har nagon religion att manifestera,
foreligger otvivelaktigt ett fall av direkt diskriminering. En neutralitetspolicy far
verkningar enbart for den som den riktas mot. Jag har svart att se att detta inte
har ett direkt samband med religios 6vertygelse. Holzleitner (2017) och Roseberry
(2011) 4r av samma uppfattning.

Nir det giller Arbetsdomstolens dom sa kan vi dven dir lidgga till analyskate-
gorin kon. I detta fall dr yrket barnmorska extremt konskodat. En provning av
frigan om direkt diskriminering relaterat till kon far dock ett annat resultat. En
barnmorska av annat kon, en man, hade inte gynnats om han klargjort att han
inte avsag att medverka i abortvard av religiosa skil. Skilen for arbetsgivaren att
inte anstilla Grimmark hade siledes inte samband med hennes kon. Kon ir inte

en forutsittning for yrket barnmorska dven om fd min dr barnmorskor. Kdnsas-
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pekten finns dock pa den andra sidan - den abortsékande kvinnan. Abortlagstift-
ningen, och tillimpningen av den, skyddar kvinnan och hennes privatliv, det vill
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sdga en social rittighet. Detta ser Arbetsdomstolen samtidigt som det starkaste ar-

gumentet for avgorandet dr den demokratiska positivismen — majoritetssamhillets
normer och arbetsgivarens prerogativ.

Vid en jimforelse av det belgiska och det franska malet, och frigan om det
berittigade syftet med att forbjuda huvudduk, framkommer att det i bada fallen
uttrycks att det handlar om kundernas preferenser. Ar det en kund som stiller
krav pa att huvudduken ska tas av kan det vara diskriminering, men om det ar
majoritetssamhillet, de objektiva verksamhetsbehoven, som antas stilla kraven ir
skilen berittigade. Detta ir ett uttryck for ett nytt normativt grundmonster som
inte handlar om inkludering eller integration, utan om assimilering.

Hur médnga svenska arbetsgivare som har neutralitetspolicys saknas det
kunskap om. Ett drende har dock provats. Diskrimineringsombudsmannen, DO,
foljde helt okritiskt EU-domstolen domar nir en anmilan rorande foretaget SAS
neutralitetspolicy provades. I detta fall rorde det sig om en muslimsk kvinna som
sokte arbete som incheckare och avvisades for att hon bar huvudduk. Foretaget
angav hir att policyn inte tillimpades pa redan anstillda (beslut 2017-12-19).

Att DO ger gront ljus for neutralitetspolicys som begrinsar religionsfriheten kan
och bor kritiseras. Beslutet kan inte 6verklagas, men ir samtidigt inte juridiskt
bindande. Mojligheten att vicka talan mot SAS kvarstar och dirmed att fa saken
provad i domstol.t®

AVSLUTANDE REFLEKTIONER
Minskliga rittigheter dr en relativt ny diskurs pa arbetsmarknaden. Nir det giller
skyddet for anstillningen utgdér minskliga rittigheter “tolkningsdata” (Selberg och
Sjodin 2013 s 867). Genom att nationell lagstiftning tolkas konventionskonformt
har Europakonventionens fri- och rittigheter fatt genomslag i Arbetsdomstolens
praxis. Om kvinnan som sokte arbete som incheckare pa SAS vicker talan och
den provas i Arbetsdomstolen krivs mer av domstolen in att folja EU-domsto-
lens domar. Mgjligheten finns att finna en balanspunkt, genom en proportionali-
tetsbedomning, dir det berittigade i syftet ocksa skirskadas ur ett kritiskt perspek-
tiv. Europadomstolen, gor i malet Ewieda m fl, en avvigning av bada parternas
intressen, i vad som ar nddvindigt, vilket ger ett helt annat resultat (Eweida m fl
§§ 94-95). Arbetsdomstolen har, vid en eventuell provning, mojligheten att stinga
den dorr som EU-domstolen 6ppnat.

Om domarna tolkas som att arbetsgivares niringsfrihet och prerogativ stirkts

riskerar vi att fa ett znnu mer sekulariserat arbetsliv med uttryckliga krav pa assi-

16 Se Lena Svenaeus som starkt kritiserar DO:s ritt att fatta denna typ av beslut. I SvD 2018-02-
06.
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milering. Det finns stor risk for att kvinnor som biar muslimsk huvudduk hindras
i ritten till arbete och egenforsorning. Acceptansen av de objektiva verksam-
hetsbehoven och assimileringsparadigmet kan dessutom utdkas till att omfatta
andra omraden och andra kategorier som transpersoner och funktionsnedsatta.'?
Aterigen Europadomstolen har, till skillnad frin EU-domstolen, visat pa att detta
paradigm krinker minskliga rittigheter som religionsfrihet. Assimileringspara-
digm kan ocksa vara nédvindiga och dirmed icke-diskriminerande. I AD 2017 nr
23 finner domstolen att kvinnors ritt till abortvard viger tyngre dn Grimmarks re-
ligions- och samvetsfrihet. Om Europadomstolen kommer att prova det klagomal
som inldmnats star sig sannolikt denna provning.

Dirtill vill jag ga ytterligare ett steg i argumentationen for ett inkluderande
arbetsliv. Arbetsgivare maste inte anta neutralitetspolicys — tvirtom. De kan och
ska verka f6r mangfald och inkludering. Niringsfriheten och arbetsgivarens fore-
tags- och arbetsledningsritt ar inte absoluta rittigheter, de kan inskrinkas genom
lag. De nya bestimmelserna om aktiva atgarder i diskrimineringslagen ar en sadan
inskrinkning som innebir att bruket av neutralitetspolicys star i strid med syftet
med de aktiva dtgirderna, nimligen att frimja lika rittigheter och mojligheter och

att motverka diskriminering pa arbetsmarknaden.
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