Ledelsesret og religionsfrihed pa det private arbejdsmarked
— set fra et arbejdsgiverperspektiv

Managerial right and freedom of religion at
the private sector labour market
— seen from the employer’s point of view

af MIE SOFIE FUNDER

Specialet behandler spargsmalet om, hvilke graenser forskelsbehandlingslovens forbud mod religi-
onsdiskrimination sztter for den private arbejdsgivers adgang til i medfgr af ledelsesretten at fast-
seette reglementer, der begraenser arbejdstagernes religionsudgvelse (forum externum). Specialet in-
deholder farst en analyse af de folke- og EU-retlige kilder om religionsfrihed- og diskrimination.
Herefter analyseres det, hvordan forbuddet mod religionsdiskrimination udspiller sig pa det danske
arbejdsmarked. Der er i specialet valgt et fokus pa arbejdsgiverens adgang til at fastsette reglemen-
ter om henholdsvis beklaeedning, mad- og spisepraferencer og interaktion mellem mennesker.

EU-Domstolen afsagde i marts 2017 to principielle domme om religionsdiskrimination. Desuden af-
sagde Den Europziske Menneskerettighedsdomstol i ar 2013 en central dom om religionsfrihed pa
det private arbejdsmarked. Selvom dommene har bidraget til en vis afklaring af retstilstanden, har
de dog ogsa efterladt en raekke uafklarede spargsmal. Desuden har den europziske retsudvikling gget
retsomradets kompleksitet, og arbejdsgiveren kan i dag ikke blot forholde sig til danske forarbejder,
praksis og litteratur, nar der fastsattes reglementer, som begraenser de ansattes religionsudgvelse.
Specialet indeholder afslutningsvist en vurdering af baggrunden for og konsekvenserne af EU-Dom-
stolens dom i Achbita sagen (C-157/15).

Det konkluderes i specialet, at det er af afgarende betydning for et reglements lovlighed, om det
medfarer direkte eller indirekte ulige behandling pga. religion. Begrundelsen er, at det kun er indi-
rekte ulige behandling, der kan legitimeres. Desuden konkluderes det, at arbejdsgiveren med fordel
kan formulere et praecist og skriftligt reglement, der iagttager de kendte kriterier. Der argumenteres
endvidere for, at det er gnskeligt, at de danske domstole for fremtiden preciserer baggrunden for
deres afggrelser.
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Abstract

A private Danish employer has a managerial right to adopt internal rules at the workplace. However,
the right hereto is limited by mandatory rules establishing a prohibition of discrimination based on
religion. This thesis examines to what extend a private employer lawfully may adopt internal rules
which limit the employees’ freedom to manifest their religion (forum externum).

The national and international protection of freedom of religion and non-discrimination is analysed
in order to determine the legal position in Denmark. Freedom of religion is inter alia protected in art.
9 of the European Convention on Human Rights. This provision and the European Court of Human
Rights judgment from 2013 in Eweida and Others is analysed. Directive 2000/78 lays down a general
framework for combating discrimination on the grounds of religion and belief. This directive was
transposed into Danish law in 2004 by adopting an amendment to the law relating to prohibition of
discrimination on the employment market. In March 2017 the Court of Justice of the European Union
delivered its first cases dealing with religious discrimination in Achbita and Bougnaoui. These judg-
ments have contributed to a certain clarification on the topic. However, they also left several unan-
swered questions. It is concluded that the European legal position on the topic is still under develop-
ment.

Finally, this thesis contains an analysis of the current Danish legal position. The analysis focuses on
three different areas; clothing, food- and eating preferences and human interactions. It is concluded
that the distinction between direct and indirect unequal treatment is of significant importance since
only indirect unequal treatment may be justified. The distinction is not yet completely clarified but
an apparently neutral rule constitutes indirect unequal treatment if it puts persons with a particular
religion at a particular disadvantage compared with other persons. The objective justification test for
indirect unequal treatment requires firstly that the internal rule must have a legitimate aim. It is argued
that inter alia hygiene-, safety- and neutrality aims can be legitimate. However, it is not yet clarified
what the legitimacy of a neutrality aim requires. Secondly, the means of achieving the aim must be
appropriate and necessary. In addition, the national court must make an assessment of proportionality
in the narrower sense. European practice leaves a margin of appreciation/discretion to the national
courts. Consequently, it is up to the Danish courts to make the final assessment of the lawfulness of
an internal rule which limits the employees’ freedom to manifest their religion (forum externum).
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1. Introduktion

1.1. Indledning

Religionsfrihed er i den vestlige verden en grundlaeggende positiv frihedsrettighed, der retter sig mod
staten som pligtsubjekt, herunder staten som arbejdsgiver. | praksis opstar der ogsa pa det private
arbejdsmarked problemstillinger, som knytter sig til de ansattes religionsfrihed. For at arbejdstagerne
kan sikres en reel beskyttelse, er det derfor ngdvendigt, at der etableres en negativ beskyttelse mod
religionsdiskrimination p& det private arbejdsmarked.* Beskyttelsen pa arbejdsmarkedet er vigtig, da
adgangen til arbejde er af fundamental betydning for det enkelte individ pa bade skonomisk og per-
sonligt plan.?

Der har i dansk ret vearet en beskyttelse mod religionsdiskrimination pa arbejdsmarkedet siden ar
1996, og retsomradet har faet gget aktualitet over de senere ar. Det skyldes, at der sket en tilstremning
af migranter fra tredjelande, at der rekrutteres arbejdstagere fra udlandet, og at nogle danske virk-
somheder indgaér i internationale koncerner.® Den religigse diversitet p& arbejdsmarkedet udfordres
af, at der er en dominerende ikke-multireligigs forstéelse af dansk identitet.* Desuden star nogle reli-
gigse arbejdstageres eksplicitte religionsudgvelse (forum externum) i modsatning til den reformerede
protestantiske model, hvor religion primart har veeret dyrket som et privat anliggende (forum inter-
num).® Den eksplicitte religionsudgvelse kan endvidere komme i konflikt med arbejdsgiverens ret til
at fastseette reglementer om bl.a. beklaedning, mad- og spisepraferencer og interaktion mellem men-
nesker.

Der har siden ar 2000 vaeret behandlet en raekke sager om religionsdiskrimination i dansk praksis, og
den religigse diversitet medfarer, at der ogsa fremover vil opsta sager herom. Sagerne skal afgares
ud fra det aktuelle retlige grundlag, og EU-Domstolen afsagde i marts 2017 to meget ventede og
principielle domme om beklaedningsreglementer.® Selvom dommene har bidraget til en vis afklaring
af retstilstanden pa omradet, har de dog ogsa efterladt en raekke ubesvarede spgrgsmal.’

1.2. Problemformulering

Hvilke greenser satter forskelsbehandlingslovens forbud mod religionsdiskrimination for den private
arbejdsgivers adgang til i medfar af ledelsesretten at fastsette reglementer, der begraenser arbejdsta-
gernes religionsudgvelse (forum externum)?

For at besvare dette spargsmal har specialet for det farste som delformal at analysere indholdet af de
folke- og EU-retlige kilder om religionsfrihed- og diskrimination. For det andet har specialet som
delformal at analysere, hvordan forbuddet mod religionsdiskrimination udspiller sig pa det danske
arbejdsmarked.

! Vickers, s. 52.

2 Se f.eks. niende betragtning til direktiv 2000/78, og Bougnaoui (GA), pr. 71f.

3 Ifelge LG Rapport, s. 11, steg antallet af beskaftigede med ikke-dansk baggrund med ca. 30.000 fra 2000-2007.
4 FN Report (DK), pr. 71.

> Ketscher, pkt. 5.

& Achbita og Bougnaoui.

7 Se f.eks. Busschaert & De Somer, s. 566, og Howard, s. 364.
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1.3. Metode, kilder og begreber

Specialets formal er at besvare problemformuleringens spgrgsmal ved at fastsla geldende ret. Der
anvendes derfor retsdogmatisk metode, hvor gaeldende ret konstateres ud fra en beskrivelse, fortolk-
ning og systematisering af anerkendte retskilder.®

Specialets afsnit 5 udger analysen af den nationale retstilstand. Der inddrages her anerkendte danske
retskilder i form af love og retspraksis.® Der inddrages ogsa lovforarbejder, som kan have betydning
for fastlaeggelsen af gaeldende ret.'® Desuden inddrages der afggrelser fra Ligebehandlingsnavnet
(LBN), som er et samlet administrativt klagenavn for ligebehandling. Naevnets afgarelser er ikke
eksigible, og kan underkendes ved domstolene.'! De fleste afggrelser fra LBN indbringes dog ikke
for domstolene, og afgerelserne er derfor med til at fastleegge, hvordan forskelsbehandlingsloven
(FBL) fortolkes.*? Der inddrages desuden en voldgiftskendelse fra det arbejdsretlige system.

Specialets afsnit 3, 4 og 6 indeholder en beskrivelse, fortolkning og systematisering af de folke- og
EU-retlige kilder. Der sondres traditionelt mellem monisme og dualisme ved beskrivelsen af forhol-
det mellem folkeret og national ret. Danmark har traditionelt fulgt den dualistiske teori, hvor folkeret
og dansk ret udger to adskilte retssystemer.t® Dette udgangspunkt modificeres af fortolknings- og
formodningsreglen. Fortolkningsreglen betyder, at dansk ret ved fortolkningstvivl skal fortolkes i
overensstemmelse med landets internationale forpligtelser, og formodningsreglen betyder, at Folke-
tinget mé formodes ikke at ville handle i strid med disse forpligtelser.*

Det geelder serligt for Den Europaiske Menneskerettighedskonvention (EMRK), at konventionen er
inkorporeret i dansk ret pa lovsniveau i &r 1992.%° Det er kun staten, der er pligtsubjekt efter konven-
tionen, jf. EMRK art. 1. Konventionen far dog betydning pa det private arbejdsmarked, da staten har
en positiv pligt til at beskytte private arbejdstagere.® Der inddrages domme fra Den Europaiske
Menneskerettighedsdomstol (EMD), som foretager en dynamisk fortolkning af EMRK (”present day
conditions”).t” Dommene udger derved retskildemateriale i dansk ret.*®

EU-retten har en serlig supranational karakter ift. andre folkeretlige kilder.*® Der er forskel pé de
forskellige EU-retsakters virkning i national ret,?° og der redegares i specialet for virkningen af EU’s
Charter om Grundlaeggende Rettigheder (EUC) og direktiv 2000/78. Retspraksis er en central rets-
kilde ved fastleeggelsen af indholdet af EU-retten.?* Specialet inddrager derfor praksis fra EU-Dom-
stolen (EUD). Der foreligger kun en sparsom EU-praksis pa omradet for religionsdiskrimination, og

8 Blume, s. 40f, og Evald & Schaumburg-Miiller, s. 212ff.

° Evald & Schaumburg-Miuiller, s. 277ff.

10 Blume, s. 208ff.

Y LFF 41/2007, § 12.

12 Blume, s. 248ff.

13 Bet. 1407/2001, kap. 2, pkt. 2, og U 2006.770 H. Se ogsa f.eks. Rytter, s. 59. Se heroverfor f.eks. Blume, s. 272.
14 Bet. 1407/2001, kap. 2, pkt. 4, og bet. 1546/2014, kap. 3, pkt. 3.

15 Lov nr. 285 af 29. april 1992. Se bet. 1546/2014, kap. 3, pkt. 5.

16 Schwarz & Hartmann, s. 20.

17 Lorenzen m.fl,, s. 22f.

18 Der er uenighed i teorien om dommenes retskildemassige status. Se Evald & Schaumburg-Miiller, s. 351ff. Desuden
er der en diskussion af, hvilken rolle EMD skal patage sig. Se f.eks. Bryde Andersen, Dahl og Vedsted-Hansen.

19 Evald & Schaumburg-Midiller, s. 335.

20 Se f.eks. Sgrensen m.fl., s. 151ff.

2L Blume, s. 280, og Evald & Schaumburg-Miiller, s. 337.
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derfor inddrages generaladvokaternes (GA) forslag til afgarelse i Achbita og Bougnaoui. Disse udta-
lelser har ikke bindende virkning, men de kan anvendes pa samme made som juridisk litteratur.??
Preeamblerne til direktiv 2000/78 og EUC inddrages, da de er en del af retsakterne.? Desuden ind-
drages den forklarende rapport til EUC, da det falger af EUC art. 52, stk. 7, at EU og medlemsstaterne
skal tage behgrigt hensyn til forklaringerne.?*

Der vil i alle dele af specialet blive anvendt dansk og international juridisk litteratur. Litteraturen
udger ikke en autoritativ retskilde, men kan indga i den juridiske argumentation, da den er baseret pa
anerkendte retskilder.? Desuden inddrages der rapporter fra bl.a. Norrbom Vinding og Europa-Kom-
missionen samt vejledninger fra Beskaftigelsesministeriet. Rapporterne og vejledningerne er udtryk
for udstederens opfattelse af retstilstanden.

Det kan diskuteres, om terminologien forskelsbehandling eller diskrimination skal anvendes. Det ses,
at de store EU-sprog anvender begrebet diskrimination, hvorimod den danske implementering anven-
der forskelshehandling. I overensstemmelse med de centrale juridiske fremstillinger pa omradet an-
vendes terminologien diskrimination i naerveaerende speciale.?® Desuden kan begrebet forskelsbehand-
ling give anledning til misforstaelser, da der kan foreligge forskellig (ulige) behandling, som ikke er
diskrimination.

I specialet benyttes der korthenvisninger til juridisk litteratur, retsakter og praksis. Der henvises der-
for til litteraturlisten for en fyldestgarende reference til kilderne. Specialets bilag 1 indeholder en liste
over de anvendte forkortelser.

1.4. Afgraensninger

Der er i specialet valgt et fokus pa religionsdiskrimination. Specialet vil derfor ikke indeholde en
analyse af de andre kriterier, der er beskyttet mod diskrimination. Diskrimination pga. race, etnisk
oprindelse og/eller kan kan foreligge samtidig med religionsdiskrimination.?’ | litteraturen beskrives
dette fenomen som multipel diskrimination.?

Det er valgt, at specialet ikke indeholder en analyse af bestemmelsen om religigse virksomheder i
FBL § 6, stk. 1, og forholdene vedr. staten som arbejdsgiver. Desuden vil specialet ikke indeholde en
naermere analyse af de grundlaeggende begreber, f.eks. "religion”?® og direkte samt indirekte diskri-
mination.3® Disse valg er foretaget ud fra gnsket om en mere tilbundsgéende analyse af, hvordan de
retlige begreber udspiller sig pa arbejdsmarkedet. Specialet er tidsmaessigt afgreenset til det lgbende
ansettelsesforhold, og der foretages derfor ikke en analyse af reglerne om ansattelse og afskedigelse.

| specialets afsnit 5 er der udvalgt tre fokusomrader, hhv. bekladning, mad- og spisepraferencer og
interaktion mellem mennesker. Alle tre omrader vedrgrer forholdet mellem arbejdsgiverens ledelses-
ret og de ansattes religionsudgvelse (forum externum). Desuden har omraderne veeret behandlet i

22 Blume, s. 280f.

23 Blume, s. 279.

24 Se Christoffersen 2014, s. 475.

% Blume, s. 188f og 266ff.

% Andersen m.fl., s. 77ff, og Nielsen 2017, s. 19ff.

27 Vedr. race/etnisk oprindelse se f.eks. Christoffersen 2008, ENL Report, s. 33ff, og LFF 2003/40, § 1, stk. 3. Vedr. ken
se f.eks. Ketscher og Roseberry.

28 Haverkort-Speekenbrink, s. 92.

2 Se f.eks. Vickers, s. 12ff.

30 Se f.eks. Barnard, s. 2771f.
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dansk retspraksis. Specialet indeholder derimod ikke en analyse af retstilstanden vedr. bgn og religi-
gse helligdage. Begrundelsen er, at disse omrader knytter sig til den retlige regulering af arbejdstid
og ferieforhold, og at det veeret ngdvendigt at begraense opgavens omfang.

Der er i specialet valgt et fokus pa de tre domme fra EMD og EUD, som aktuelt er mest centrale for
besvarelsen af problemformuleringen.! I afsnittet om EMRK art. 9, er der derfor fravalgt en raeekke
domme om statens regulering af religigs bekleedning og symboler, f.eks. Sahin, Dahlab, og Lautsi.
Desuden indeholder specialet ikke en neermere analyse af den stats- og folkeretlige teori om forholdet
mellem national og international ret.

Det er valgt, at specialet ikke indeholder en analyse af EU’s Sociale Charter fra 1989 eller Europara-
dets Socialpagt fra 1961, der blev revideret i 1996. Begrundelsen er, at EU’s Sociale Charter er en
ikke bindende erklzaring (soft law),3 og at den reviderede Socialpagt ikke er ratificeret af Danmark.>?

Specialet inddrager kun et arbejdsretligt perspektiv i relation til ledelsesretten. Der foretages ikke en
redegarelse for overenskomstsystemet, og DA/LO-samarbejdsaftalen behandles ikke.

2. Anszttelseskontrakten og ledelsesretten
Forskelsbehandlingsloven er en del af den almindelige ansettelsesretlige regulering, og det er i med-
for af ledelsesretten, at arbejdsgiveren kan fastsztte reglementer pa arbejdspladsen. Nervarende af-
snit indeholder derfor en kort redegarelse herfor.

Ansettelsesretten er forankret i aftaleretten, og der geaelder en grundsztning om aftalefrihed mellem
arbejdsgiver og arbejdstager.3* Det er derfor som udgangspunkt op til parterne selv, om de vil indga
en ansattelseskontakt og indholdet heraf. Aftalefriheden begranses dog af beskyttelsespraeceptiv lov-
givning og kollektive overenskomster.

Den indgaede tjenestekontrakt baserer sig pa et overunderordnelsesforhold, som principielt giver ar-
bejdsgiveren en lgbende radighedsret over arbejdstagerens ydelse.*® Det er denne radighedsret, der
betegnes som arbejdsgiverens ledelsesret.® 37 | medfar af ledelsesretten kan arbejdsgiveren bl.a. fast-
saette reglementariske bestemmelser og give direktiver for arbejdets udfarelse.® Ledelsesretten skal
udgves inden for de graenser som ansettelseskontrakten, lovgivningen og kollektive overenskomster
fastsaetter. Desuden begranses ledelsesretten af et saglighedskrav. Saglighedskravet galder pa de
overenskomstdakkede omrader, og en tilsvarende forudsatning ma fortolkes ind i den individuelle
kontrakt i konsekvens af almindelige regler om privat magtfordrejning.®® Det kraeves efter saglig-
hedskravet, at arbejdsgiverens beslutning har en driftsmaessig grund, og at der tages passende hensyn

31 Eweida m.fl., Achbita og Bougnaoui.

32 Nielsen 2013, s. 70f.

33 Nielsen 2013, s. 100f. Se ogsa Kristiansen 2016, s. 106f.

3 Nielsen 2016, s. 523.

3 Hasselbalch online, afsnit X111, pkt. 2.1, far note 1.

3 Se f.eks. Kristiansen 2016, s. 135ff, Nielsen 2016, s. 199ff, og Svenning Andersen m.fl., s. 279ff.

37 Ledelsesretten er anerkendt som basis for de kollektive overenskomster ved DA/LO-hovedaftalen. Se Kristiansen
2016, s. 119ff.

% Nielsen 20186, s. 202.

39 Hasselbalch online, afsnit X111, pkt. 2.1, ved note 3.
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til arbejdstagernes interesser.“® Det er derfor i vidt omfang allerede efter saglighedskravet uberettiget
at diskriminere de ansatte.*

I medfar af lydighedspligten er en arbejdstager i det lgbende anseettelsesforhold forpligtet til at falge
arbejdsgiverens ledelsesmaessige dispositioner.*? Hvis arbejdstageren ikke overholder et reglement
fastsat af arbejdsgiveren, kan det derfor udgare en misligholdelse af ansettelsesforholdet, som efter
omstaendighederne kan fare til bortvisning eller afskedigelse. En bortvisning eller afskedigelse er dog
ulovlig, hvis reglementet diskriminerer i strid med FBL’s beskyttelsespraceptive regler, jf. FBL § 2,
stk. 1, jf. 8 1, stk. 1, jf. 8 5 b. Hvis det er tilfeeldet, kan arbejdstageren tilkendes en godtgarelse, jf.
FBL § 7, stk. 1.

Det skal i specialet netop analyseres, hvornar et reglement er i strid med FBL. Der foretages farst en
analyse af den nationale og overstatslige regulering vedr. religionsfrihed og diskrimination.

3. Religionsfrihed og forbuddet mod diskrimination

Religionsfrihed og forbuddet mod diskrimination er grundlaeggende rettigheder, der retter sig mod
staten som pligtsubjekt.*® Der foretages her en analyse af den nationale og overstatslige regulering
heraf. Desuden perspektiveres der til rettighedernes betydning for fortolkningen af FBL pa det private
arbejdsmarked.

3.1. National regulering
Der blev med den danske grundlov af 1849 indfart en beskyttelse af religionsfrihed i Danmark, og i
dag findes grundlovens bestemmelser herom i grundlovens 8§88 67, 68 og 70.

Grundlovens § 67 sikrer borgerne en materiel religigs forenings-, forsamlings- og ytringsfrihed pa
béade kollektivt og individuelt plan:*

’Borgerne har ret til at forene sig i samfund for at dyrke Gud pa den made, der stemmer
med deres overbevisning, dog at intet leeres eller foretages, som strider mod seedelig-
heden eller den offentlige orden.”

Bestemmelsen beskytter enhver tro pa en normerende hgjere magt eller pa menneskets afhangighed
af en transcendent magt, hvortil hgrer en lere, der giver retningslinjer for den rette livsfarelse og
gudsdyrkelse.*® I overensstemmelse hermed er transcendensen ogsé afggrende for definitionen af
"trossamfund” i den nye lov om trossamfund uden for folkekirkens § 1.4¢ Ifglge Ross omfatter begre-
bet gudsdyrkelse kun handlinger, der umiddelbart har kultisk praeg.*’ Begrebet udvides derimod hos
Christensen m.fl., hvor det antages, at ogsa andre aktiviteter kan vare sa tet knyttet til den egentlige
gudsdyrkelse, at de omfattes.*®

40 Hasselbalch, s. 37ff.

41 Nielsen 2017, s. 92.

42 Hasselbalch online, afsnit X111, pkt. 2.1, efter note 18.

43 Rytter, s. 37.

4 Andersen, s. 632, og Gammeltoft-Hansen, s. 157.

4 Christensen m.fl., s. 386, og Rytter, s. 239.

46 Se LFF 19/2017, pkt. 2.1.2, og Gammeltoft-Hansen, s. 157.
47 Ross, s. 754.

8 Christensen m.fl., s. 387. Se ogsa Andersen, s. 633.
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Grundlovens § 70 fastslar en speciel lighedsgrundsatning, hvorefter det er forbudt at diskriminere
med trosbekendelse som kriterium:*°

’Ingen kan pa grund af sin trosbekendelse eller afstamning bergves adgang til den fulde
nydelse af borgerlige og politiske rettigheder eller unddrage sig opfyldelsen af nogen
almindelig borgerpligt.”

Ved "rettigheder” forstas enhver garanteret retsposition, og “trosbekendelse” forstas som en persons
tilslutning til en bestemt religion eller tro.*® Lovgiver kan gennemfare sagligt begrundende undtagel-
ser fra forbuddet, hvilket ses i retsplejelovens § 56 om dommeres neutrale fremtreeden i retsmgader.>
Det har vaeret drgftet i teorien, om der geelder et generelt uskrevet lighedsprincip pa grundlovsni-
veau.? Hgjesteret (HR) har hidtil ikke taget endeligt stilling hertil.

Grundloven indeholder saledes en forfatningsretlig beskyttelse af religionsfrined. Bestemmelserne
har derimod begraenset betydning ved fortolkningen af FBL pa det private arbejdsmarked.>® Det be-
kreeftes af, at der ikke henvises hertil i lovens forarbejder eller i den retspraksis om religionsdiskri-
mination, som analyseres i specialet.>*

3.2. Overstatslig regulering

3.2.1. FN-konventioner

FN’s konvention om borgerlige og politiske rettigheder (ICCPR) fra 1966 indeholder i art. 18 en
folkeretligt bindende beskyttelse af religionsfrined. Bestemmelsen indeholder en fuldsteendig beskyt-
telse af indre religigs overbevisning (forum internum), hvorimod religionsudgvelse (forum externum)
kan begraenses af hensyn til bl.a. den offentlige orden. Adgangen til at fastseette begraensninger skal
fortolkes indskraenkende.>® Der udpeges en specialrapporter for religions- og trosfrihed, som kan
komme med anbefalinger til staterne.®® Anbefalingerne er dog ikke folkeretligt bindende.®’

Der geelder efter ICCPR art. 26 et generelt diskriminationsforbud, som kan anvendes uafhangigt af
konventionens gvrige rettigheder. Der foreligger ikke diskrimination, hvis kriterierne er objektive og
rimelige, og hvis formalet er berettiget i henhold til konventionen.*®

FN’s Menneskerettighedskomité skal pase, at medlemsstaterne efterlever deres forpligtelser efter
konventionen. Komitéens bemarkninger og afgarelser er dog ikke folkeretligt bindende.®® ICCPR er
ikke formelt integreret i EU-retten,%® men EUD tager hensyn hertil ved anvendelsen af EU-rettens
generelle principper.®® Direktiv 2000/78 indeholder i fjerde betragtning en henvisning til ICCPR.

49 Christensen m.fl., s. 391.

S0 Rytter, s. 416.

51 Christensen m.fl., s. 392f.

52 Christensen m.fl., s. 146, og Rytter, s. 416.

%8 Schwartz & Hartmann, s. 15.

54 Se dog mindretallet i @LR dom af 5. april 2001.
55 General Comment No 22, pr. 8.

% Link: FN specialrapportar.

57 Gammeltoft-Hansen, s. 156.

%8 General Comment No 18, pr. 13. Se ogsa LFF 19/2017, pkt. 2.2.1.4.3.
% Bet. 1546/2014, kap. 7, pkt. 2.3.3.-2.3.4.

60 C-543/14, pr. 23.

61 C-540/03, pr. 37.
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Direktivet er implementeret ved FBL, som derfor skal fortolkes i overensstemmelse hermed.%? Des-
uden er ICCPR ratificeret af Danmark, og dansk ret skal derfor — i medfar af fortolkningsreglen -
fortolkes i overensstemmelse med konventionen.®® De danske domstole har dog kun anvendt ICCPR
et begraenset antal gange.® Konventionen ma derfor have begranset betydning for fortolkningen af
FBL. Det bekraftes af, at ICCPR blev paberabt af sagsggerne i Magasin- og Toms-sagen, men at der
kun var @LR’s mindretal i Toms-sagen, som henviste til konventionen.®

3.2.2. ILO-konventioner

International Labour Organization (ILO) er FN’s faglige organ for arbejdsmarkedsspargsmal, som
blev oprettet i ar 1919.%¢ ILO-konvention nr. 111 indeholder et forbud mod diskrimination pga. bl.a.
religion. Konventionen blev ratificeret af Danmark i ar 1960, hvorved Danmark blev folkeretligt for-
pligtet heraf.®” Konventionen omfatter bade direkte og indirekte diskrimination, jf. art. 1, stk. 1. Ifalge
stk. 2 udger det ikke diskrimination, hvis den ulige behandling har sin begrundelse i de udkraevede
kvalifikationer for en bestemt beskeftigelse. ILO har i en ikke retligt bindende publikation anfart, at
arbejdsgiveren kan have legitime grunde til at indfgre krav, som begreanser de ansattes religionsudg-
velse.% Publikationen fremhaver bl.a. religigs beklaedning, som ikke er kompatibel med sikkerheds-
forskrifter, og spisepraeferencer som kan veere sveere at rumme pa arbejdspladsen.

ILO-konvention nr. 111 er ikke direkte anvendelig i dansk ret.®® Dansk ret skal dog fortolkes i over-
ensstemmelse med konventionen i medfar af fortolkningsreglen. Konventionen har desuden en serlig
status ift. FBL, da lovforslaget bl.a. blev fremsat i erkendelse af, at Danmark ikke levede op til kon-
ventionen.” Det ma derfor antages, at konventionen har en vis betydning ved fortolkningen af FBL.
Det taler dog herimod, at det kun var @LR’s mindretal i Toms-sagen, som henviste til konventionen,
selvom den blev paberdbt af sagsggerne i bade Magasin- Toms og Fatex-sagen.’* P4 EU-retligt plan
tager EUD i sin praksis hensyn til konventionen.’2 Der henvises desuden hertil i fjerde betragtning til
direktiv 2000/78.

3.2.3. Den Europeiske Menneskerettighedskonvention

EMRK blev vedtaget af Europaradet i ar 1950, og blev — som navnt ovenfor - inkorporeret i dansk
ret pa lovsniveau i ar 1992. Inkorporationen har understreget EMRK’s betydning, og konventionen
inddrages ved fortolkningen af FBL pa det private arbejdsmarked.”® Det er s&rligt for EMRK, at der
er knyttet et effektivt hdndhaevelsessystem til konventionen.™ Hvis danske borgere mener, at de er
blevet kreenket af staten, kan de saledes indbringe en sag for EMD, jf. art. 34. Hvis borgeren far
medhold, kan den pageeldende tilkendes en erstatning, jf. art. 41.

52 Se pkt. 4.1.

83 Se bekendtgarelse af 29. marts 1976.

64 Bet. 1546/2014, kap. 7, pkt. 2.4.

85 U 2000.2350 @ og GLR dom af 5. april 2001.

% Andersen m.fl., s. 537.

57 Nielsen 2017, s. 33. Se bekendtgarelse af 3. februar 1961.
% |LO Factsheet.

89U 2006.770 H.

0 LFF 181/1996, almindelige bemarkninger.

"1U 2000.2350 @, GLR dom af 5. april 2001 og U 2005.1265 H.
"2 Defrenne, pr. 28.

8 Se @LR dom af 5. april 2001 og U 2005.1265 H.

" Lorenzen m.fl., s. 5.
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Pa EU-retligt plan reguleres konventionens retlige status af TEU art. 6, som blev indsat ved Lissabon-
traktaten i ar 2009. Der har pa baggrund af TEU art. 6, stk. 2, vaeret forhandlinger mellem EU og
Europaradet om EU’s tiltreeden til EMRK. Det er dog hidtil ikke lykkedes at fa formuleret en aftale,
og EUD forkastede senest i &r 2014 et aftaleudkast.”® EU er dermed formelt set ikke forpligtet til at
efterleve EMRK.® De grundlaeggende rettigheder i konventionen udger dog generelle principper i
EU-retten, jf. TEU art. 6, stk. 3.”” Desuden henviste EUD i Achbita direkte til praksis fra EMD."®
Konventionen har dermed betydning for fortolkningen af direktiv 2000/78.

3.2.3.1. Religionsfrihed

Religionsfrihed er beskyttet i EMRK art. 9. Bestemmelsen beskytter ikke kun religion ("religion”)
men ogsa en ikke-religigs tro ("belief”). Konventionen indeholder ikke nogen formel definition af
begreberne, men EMD stiller i praksis krav om, at overbevisningen har opnaet et vist niveau af ”co-
gency, seriousness, cohesion and importance”.” Kommissionen og EMD har i praksis afgjort sager
om bl.a. ateisme, druidisme, Scientology, vegetarisme og pacifisme.

EMRK art. 9 indeholder en absolut beskyttelse af en persons indre religigse overbevisning (forum
internum). Desuden indeholder art. 9 en vis frihed til at udgve sin religion (forum externum). Det
fremgar af bestemmelsen, at religionsudgvelse kan tage form af “worship, teaching, practice and
observance”. Det er ikke ud fra ordlyden klart, hvad der kan omfattes heraf, og det er i praksis blevet
fastslaet, at konventionen ikke beskytter enhver handling, der er motiveret eller inspireret af en reli-
gion eller overbevisning.8! | Eweida m.fl. foretog EMD dog en relativ vid fortolkning af, hvad der
kan omfattes af beskyttelsen:

“[...] the existence of a sufficiently close and direct nexus between the act and the un-
derlying belief must be determined on the facts of each case. [...] no requirement on
the applicant to establish that he or she acted in fulfilment of a duty mandated by the
religion [...]”%

Retten til religionsudavelse kan begranses efter EMRK art. 9, stk. 2. Ifglge EMD’s praksis er de
anerkendelsesvardige formal heri udtemmende,®® og indgrebet i religionsudgvelsen skal vare pro-
portionalt ("necessary in a democratic society™).8

s Udtalelse 2/13, pr. 258. For en analyse heraf se f.eks. Sgrensen.

6 Lorenzen m.fl., s. 48.

7 Se ogsa Nold, pr. 13, og farste betragtning til direktiv 2000/78.

8 Achbita, pr. 39.

S Eweida m.fl., pr. 81.

8 Vickers, s. 122.

81SAS., pr. 125.

82 Eweida m.fl., pr. 82. Se heroverfor Olsen 2005b, s. 134, der taler for et forsigtighedsprincip.
8SAS., pr. 113.

8 Se f.eks. Christoffersen 2015 og Haverkort-Speekenbrink, s. 140ff.
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3.2.3.2. Seerligt om religionsfrihed pa arbejdsmarkedet

Det skal vurderes, hvilken betydning EMRK art. 9 har pa det private arbejdsmarked. EMRK art. 9
indeholder en negativ forpligtelse for staten til som udgangspunkt at respektere borgernes religions-
frined.8 Desuden indeholder bestemmelsen — i modsatning til grundlovens § 67 - en vis positiv for-
pligtelse for staten til at fremme religigs tolerance og fri religionsudgvelse.?® | Eweida m.fl. fastslog
EMD faglgende herom:

Whilst the boundary between the State’s positive and negative obligations under the
Convention does not lend itself to precise definition, the applicable principles are, none-
theless, similar. In both contexts regard must be had in particular to the fair balance
that has to be struck between the competing interests of the individual and of the com-
munity as a whole, [...]"%’

Pa det private arbejdsmarked skal staten saledes finde en rimelig balance mellem pa den ene side den
ansattes ret til religionsudgvelse og pa den anden side arbejdsgiverens rettigheder.®® Kommissionen
har i Stedman-sagen fastslaet, at staten ikke er forpligtet til at indfgre en bedre beskyttelse for privat-
ansatte ift. statsansatte. Det kan dog indga i vurderingen, om der er tale om en privat eller statslig
arbejdsgiver, da staten kan have en serlig interesse i neutralitet.5®

Det er den traditionelle opfattelse, at en arbejdstager har accepteret visse begraensninger af sin ret til
religionsudgvelse ved ansattelsesforholdet.®® Denne opfattelse ses f.eks. i Kommissionens afggrelse
i Stedman-sagen, der vedrgrte en britisk statsborger, som blev afskediget fra sit arbejde hos et privat
rejsebureau. Klageren gjorde geeldende, at afskedigelsen var begrundet i, at hun ikke ville arbejde om
sgndagen. Kommissionen fastslog, at der ikke forela en kreenkelse af art. 9, stk. 1:

’[...] the applicant was dismissed for failing to agree to work certain hours rather than
her religious belief as such and was free to resign and did in effect resign from her
employment.” %

EMD har traditionelt fulgt en tilsvarende linje.®? | Eweida m.fl. tog EMD dog afstand herfra:

’[...] where an individual complains of a restriction on freedom of religion in the work-
place, rather than holding that the possibility of changing job would negate any inter-
ference with the right, the better approach would be to weigh that possibility in the
overall balance when considering whether or not the restriction was proportionate.”

Den ansattes adgang til at sige op og mulighed for at finde anden beskaftigelse skal nu indga i afvej-
ningen efter art. 9, stk. 2. Dette fokusskifte har mgdt opbakning i den juridiske litteratur, og det er i
overensstemmelse med den foreliggende praksis efter bl.a. EMRK art. 8.9

8 For et overblik over EMD’s praksis om staten som arbejdsgiver se Kjglbro, s. 955f.

8 Rytter, s. 244f.

8 Eweida m.fl., pr. 84.

8 Kjglbro, s. 954.

8 Vickers, s. 116.

% Vickers, s. 101ff.

%1 Se ogsa Kommissionens afvisning af klagerne i Konttinen og i X mod UK.

92 Kalac, pr. 27ff.

9 Eweida m.fl., pr. 83.

% Se Pearson, s. 589ff. Se dog McCrea, s. 279f, og Hill, s. 199f, der fremhaever ulemperne ved fokusskiftet.
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3.2.3.3. Analyse af Eweida m.fl.

EMD’s dom i Eweida m.fl. fra 2013 er central for analysen af statens positive forpligtelser pa det
private arbejdsmarked. Det er tilfeeldet, selvom der ikke blev givet tilladelse til at appellere dommen
til Storkammeret.®® Eweida m.fl. vedrarer fire klagere, som gjorde geeldende, at EMRK art. 9 var
blevet kreenket af England. Det er valgt, at der primeert foretages en analyse af den del af dommen,
som vedrgrer de to privatansatte arbejdstagere.

Den farste klager, Nadia Eweida, arbejdede med indtjekning af flypassagerer hos British Airways,
som kraevede, at religigse symboler skulle daekkes af uniformen.®® Ledelsen havde dog givet tilladelse
til, at mandlige Sikh-medarbejdere kunne bare en mgrk bla eller hvid turban, og at det kvindelige
muslimske personale kunne bere en hijab i British Airways farver. Eweida blev derimod i september
2006 sendt hjem uden Ign, da hun nagtede at skjule eller fjerne en korshalskaede. Hun blev herefter
tilbudt en stilling uden kundekontakt, hvilket hun afslog. I januar 2007 blev reglementet &ndret, og
Eweida vendte tilbage til arbejdet. British Airways nagtede dog at kompensere Eweida for den tabte
indtjening.

EMD fastslog, at British Airways havde begraenset Eweidas ret til at udgve sin religion.®” Desuden
fandt EMD, at de nationale domstole ikke havde fastslaet en rimelig balance mellem Eweidas gnske
om religionsudgvelse, og arbejdsgiverens gnske om et bestemt forretningsmaessigt image:

”The Court considers that, while this aim was undoubtedly legitimate, the domestic
courts accorded it too much weight. Ms Eweida’s cross was discreet and cannot have
detracted from her professional appearance. There was no evidence that the wearing
of other, previously authorised, items of religious clothing, such as turbans and hijabs,
by other employees, had any negative impact on British Airways’ brand or image.
Moreover, the fact that the company was able to amend the uniform code to allow for
the visible wearing of religious symbolic jewellery demonstrates that the earlier prohi-
bition was not of crucial importance.””%

De nationale myndigheder havde derfor handlet i strid med den positive forpligtelse efter EMRK art.
9.% Det ses, at afgarelsen var konkret begrundet. Det blev dog bl.a. fastslaet, at reglementets relevans
i den konkrete sag skal godtgares. % Afgarelsen illustrerer ogsd, at selvom staterne ofte overlades en
vid sk@nsmargin pa omradet for religionsfrihed,®! er denne skansmargin ikke absolut.

Eweida m.fl. vedrgrer desuden Ms Chaplin, som klagede over et reglement, hvorefter hun ikke matte
baere en korshalskade i forbindelse med sit arbejde pa et offentligt hospital.*%? Hun fik ikke medhold
i sin klage over reglementet, som var begrundet i sundhed og sikkerhed. EMD fastslog i den forbin-
delse, at et legitimt formal kan have forskellig veegt, og at hensynet til sundhed og sikkerhed er mere
tungtvejende end hensynet til image. 1%

% McCrea, s. 291.

% Se faktum i pr. 9ff.

7 Pr, 89ff.

% pr, 94,

9 Der var en dissens (2 af 7), der ikke fandt, at EMRK art. 9 var blevet kraenket.
100 Vickers, s. 203.

101 Se f.eks. S.A.S., pr. 129, Rytter, s. 246, og Vickers, s. 1171f.

102 pr, 18ff og 96ff.

108 pr, 99,
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Den fjerde klager, Gary McFarlane, var ansat som parterapeut i en privat organisation.'® Som led i
anszttelsen pabegyndte McFarlane et uddannelsesforlab i psykoseksuel terapi. Det kom i den forbin-
delse frem, at han havde svart ved at forene den seksuelle radgivning af homoseksuelle par med sin
religion. Han blev derfor afskediget under henvisning til organisationens ligestillingspolitikker. EMD
fandt, at McFarlanes afslag pa at rddgive homoseksuelle par udgjorde religionsudgvelse.% | relation
til proportionaliteten fastslog EMD, at McFarlanes tab af arbejde var en alvorlig sanktion med alvor-
lige konsekvenser, men at han frivilligt deltog i uddannelsesforlgbet, selvom han kendte til virksom-
hedens ligestillingspolitikker.1®® EMD konkluderede, at staten pé ligestillingsomradet var overladt et
vidt skan, og at denne skansmargin konkret ikke var overskredet.'%” Eweida m.fl. vedrgrer ogsé Ms
Ladele, som var ansat hos en lokal offentlig myndighed, og som ikke fik medhold i sin klage over
sanktionerne, da hun ikke ville registrere civile partnerskaber.%® Det blev dermed fastslaet ved dom-
men, at staterne overlades en vid sk@nsmargin, nar religionsfrihed stader sammen med kensdiskrimi-
nation. EMD tillagde det ikke afgarende betydning, om arbejdstageren selv havde accepteret arbejds-
forpligtelsen. 1%

3.2.3.4. Forbuddet mod diskrimination

EMRK art. 14 indeholder et generelt diskriminationsforbud. Bestemmelsen kan dog kun anvendes,
hvis sagen omfattes af de rettigheder og friheder, som er sikret ved de gvrige materielle bestemmelser
i EMRK og dens protokoller. EMRK art. 14 kan dermed anvendes, nar sagen vedrgrer religionsudg-
velse efter EMRK art. 9. Ifglge Rytter vil forholdet dog primaert blive vurderet efter EMRK art. 9,
hvis begraensningen rammer klagerens religionsudgvelse.' Det bekraftes af Eweida m.fl., hvor
EMD kun foretog en selvstendig pravelse efter EMRK art. 14 ift. Ladele, der ikke havde paberabt
sig art. 9. Bestemmelsen behandles derfor ikke nermere.

Desuden indeholder tilleegsprotokol nr. 12 til EMRK et generelt og selvsteendigt forbud mod diskri-
mination. Danmark har dog hverken undertegnet eller ratificeret protokollen, hvorfor den ikke be-
handles nermere. !

3.2.4. EU’s Charter om Grundlaeggende Rettigheder

Religionsfrihed og forbuddet mod diskrimination beskyttes pa EU-retligt plan i EUC, som siden ar
2009 har haft samme retsvirkning som traktaterne, jf. TEU art. 6, stk. 1. EUC er dermed en del af den
primaere EU-ret, der kan siges at veere EU’s svar pa en forfatning.!? Ifalge EUC art. 51, stk. 1, gaelder
EUC for EU’s institutioner m.v. samt medlemsstaterne, nar de gennemfarer EU-retten.

Ifglge preeamblen bekraefter EUC de rettigheder, der fglger af bl.a. medlemsstaternes felles forfat-
ningsmaessige traditioner, EMRK og retspraksis. Religionsfrihed blev allerede i ar 1976 fastslaet som
et grundlaeggende princip i EU-retten ved EUD’s dom i Prais.*® Princippet om religionsfrihed er i
dag kodificeret i EUC art. 10, stk. 1. Ifglge den forklarende rapport til EUC svarer retten efter art. 10

104 5e faktum i pr. 31ff.

105 pr, 108.

106 pr, 109.

107 pr, 109.

108 pr, 23ff og 102ff.

109 Hjll, s. 202f, er kritisk heroverfor.

110 Rytter, s. 428. Se ogsa Schwartz & Hartmann, s. 25.
111 | ink: Europaradet om Protokol nr. 12.

112 Nielsen 2017, s. 54f.

113 5e Andersen m.fl., s. 55, og Nielsen 2017, s. 114.
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til den, der er sikret ved EMRK art. 9, og retten kan begranses i overensstemmelse med art. 9, stk.
2.11% Der er dog ikke noget til hinder for, at EU-retten yder en mere omfattende beskyttelse, og EMRK
indeholder dermed en minimumsbeskyttelse af religionsfrihed.

EUC art. 21, stk. 1, indeholder et generelt diskriminationsforbud. Bestemmelsen kodificerer det EU-
retlige ligebehandlingsprincip, hvorefter det lige skal behandles lige og det forskellige forskelligt.*'®
I det omfang bestemmelsen falder sammen med EMRK art. 14, skal den anvendes i overensstemmelse
hermed. !’

Den 17. april 2018 fastslog EUD i Vera Egenberger, at forbuddet mod religionsdiskrimination er et
generelt EU-retligt princip pa traktatniveau, og at princippet kan finde direkte anvendelse mellem
private parter:

Dette forbud, som er fastsat i chartrets artikel 21, stk. 1, er i sig selv tilstraekkeligt til
at tilleegge private en ret, der som sadan kan paberabes i en tvist mellem disse pa et
omrade, der er omfattet af EU-retten [...]. [...] har den nationale retsinstans falgelig
pligt til [...] at sikre den fulde virkning af disse artikler ved om forngdent at undlade at
anvende enhver modstridende national bestemmelse.”!!8

Dommen ligger i forleengelse af Mangold, Kiicikdeveci og Ajos, hvor EUD fastslog, at der galder et
generelt princip i EU-retten om forbud mod aldersdiskrimination.

Danske domstole skal i videst muligt omfang fortolke dansk ret EU-konformt.1® Det er kun, hvis
dansk ret ikke kan fortolkes konformt med direktiv 2000/78 om ligebehandling mht. beskaftigelse
og erhverv (contra legem), at det er relevant, at der gealder et direkte horisontalt anvendeligt princip
om forbud mod religionsdiskrimination. Ifglge HR forela der i Ajos-sagen en contra legem situa-
tion.*?° HR afviste dog at lade princippet om forbud mod aldersdiskrimination finde direkte anven-
delse mellem de private parter. Det er pa baggrund af dommen tvivisomt, om de danske domstole i
dag vil lade et princip om forbud mod religionsdiskrimination finde direkte anvendelse mellem pri-
vate parter. Ajos-dommens reekkevidde har dog — ligesom selve resultatet — veeret til debat i det juri-
diske fagmiljg.?!

3.3. Delkonklusion

Beskyttelsen af religionsfrihed i grundloven, ICCPR og EUC har begranset betydning ved fortolk-
ningen af FBL. Den danske stat skal efter EMRK art. 9 sikre, at FBL fortolkes i overensstemmelse
med bl.a. Eweida m.fl., og dommen inddrages derfor ved analysen i afsnit 5.

114 Forklaringerne til EUC, art. 10.

U5 EUC art. 52, stk. 3.

116 Nielsen 2017, s. 72f.

117 Forklaringerne til EUC, art. 21.

118 \yera Egenberger, pr. 76 og 79.

119 Vera Egenberger, pr. 71ff.

120y 2017.824 H.

121 Se f.eks. Holdgaard m.fl. og Kristiansen 2017 for en positiv tilgang. Se heroverfor f.eks. Nielsen & Tvarng og Spier-
mann.
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Forbuddet mod diskrimination i ILO-konvention nr. 111 har en vis betydning ved fortolkningen af
FBL. Derimod har ICCPR og EMRK art. 14 begranset betydning. Pa EU-retligt plan har EUD fast-
sldet, at der gelder et direkte horisontalt anvendeligt EU-princip om forbud mod religionsdiskrimi-
nation. Princippet er konkretiseret i direktiv 2000/78, som analyseres nedenfor.

4. EU-retlig regulering og praksis vedrgrende religionsdiskrimination

4.1. Beskeeftigelsesdirektivet

| medfer af TEU art. 5, stk. 2, hviler EU-retten pa princippet om tildelte kompetencer, og Unionen
kan kun handle inden for de befgjelser, som medlemsstaterne har tildelt den i traktaterne. EU har
siden oprettelsen ved Rom-traktaten i ar 1957 gradvist faet en starre social dimension, og ved Am-
sterdam-traktaten fra 1999 fik EU kompetence til at vedtage retsakter til bekempelse af diskrimina-
tion.*?? | dag findes bestemmelsen herom i TEUF art. 19, stk. 1, og med hjemmel heri blev direktiv
2000/78 om ligebehandling mht. beskeftigelse og erhverv vedtaget i november 2000. EU har i de
senere ar prioriteret ligebehandling, og der er aktuelt forhandlinger i gang vedr. et generelt direktiv
om ligebehandling uanset bl.a. religion.?® Der er desuden fokus pa lige behandling og muligheder i
den nye europaiske sgjle for sociale rettigheder, som blev proklameret af EU’s ledere i november
2017.12% | specialet analyseres direktiv 2000/78.

Direktiver har ikke direkte horisontal virkning, og karakteriseres ved at skulle implementeres af med-
lemsstaterne i national ret, jf. TEUF art. 288.12° Direktiv 2000/78 er i Danmark implementeret ved
FBL, og en sag om diskrimination pa det private arbejdsmarked skal afggres herefter. FBL skal dog
— i medfar af princippet om EU-konform fortolkning — fortolkes i overensstemmelse med direkti-
vet.1? Hvis danske dommere er i tvivl om fortolkningen af direktivet, kan/skal de forelaegge et pree-
judicielt spgrgsmal for EUD, jf. TEUF art. 267. Danmark kan under visse betingelser ifalde erstat-
ningsansvar, hvis en borger lider et tab som fglge af en utilstreekkelig gennemfarelse af direktivet.?
Desuden kan Kommissionen eller en medlemsstat ivaerksatte et traktatbrudssggsmal mod Danmark
for mangelfuld implementering, jf. TEUF art. 258 og 259.

Art. 1 i direktiv 2000/78 fastslar direktivets formal og beskyttelseskriterierne:

Formalet med dette direktiv er, med henblik pa at gennemfare princippet om ligebe-
handling i medlemsstaterne, at fastlegge en generel ramme for bekempelsen af for-
skelsbehandling med hensyn til beskeftigelse og erhverv pa grund af religion eller tro,
handicap, alder eller seksuel orientering.”

Beskyttelseskriterierne reguleres pa samme made i starstedelen af direktivet, og det er den alminde-
lige opfattelse, at der ikke geelder noget hierarki mellem kriterierne.2® 12 Der er dog forskelle pé de

122 Nielsen 2017, s. 62ff.

123 Kommissionen vedtog i juli 2008 et forslag til direktivet, jf. KOM (2008) 426. Der var senest draftelser i Radet i
november 2017. Link: Procedure for direktiv om ligebehandling.

124 | ink: Sgijle for Sociale Rettigheder.

125 Marshall, pr. 48.

126 Se f.eks. Nielsen 2013, s. 106.

127 Sgrensen m.fl., s. 183ff.

128 Se Busschaert & De Somer, s. 559, og KOM (1999) 565, pkt. 3.2.

129 Det geelder ogsa ift. kriterierne race, etnicitet og kan, der omfattes af direktiv 2000/43 og direktiv 2006/54. Se Ho-
ward, s. 361f.
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forskellige former for diskrimination, som alle kraever en skraeddersyet Igsning.**° | marts 2017 af-
sagde EUD de to farste domme om religionsdiskrimination, hvilket - i et vist omfang - afklarede
retstilstanden pa omradet. Dommenes betydning bekraftes af, at de blev afsagt af EUD’s Store Af-
deling. De to domme inddrages ved analysen af direktivet, og de praesenteres derfor her.

Achbita-dommen vedrgrer den private virksomhed G4S, som i februar 2003 ansatte Samira Achbita
som receptionist. Der eksisterede allerede da en uskreven regel i virksomheden om, at de ansatte ikke
matte beare synlige symboler pé& deres politiske, filosofiske eller religigse overbevisning.*®! I april
2006 meddelte Achbita, at hun fremover ville bzere islamisk hovedtarklaede pa arbejdet.t3 Det var i
strid med den af G4S tilstraebte neutralitet, og hun blev afskediget i juni 2006.** Kassationsdomstolen
i Belgien forelagde et praejudicielt spgrgsmal for EUD vedr. art. 2, stk. 2, litra a, om direkte diskri-
mination.*®** EUD ansa sig ikke for bundet af spgrgsmalet,** og fastslog, at den interne regel kunne
udgere indirekte diskrimination, medmindre reglen var begrundet i et legitimt mal, f.eks. en politik
om politisk, filosofisk og religigs neutralitet, og midlerne til at opna malet var hensigtsmassige og
ngdvendige.

Bougnaoui-dommen vedrgrer den private virksomhed Micropole, som i juli 2008 ansatte Asma
Bougnaoui som projektingenigr.**” Bougnaoui blev i juni 2009 afskediget, da hun afviste at tage sit
islamiske hovedtarklade af, nar hun var pa besgg hos virksomhedens kunder. 13 Micropole henviste
i afskedigelsesskrivelsen bl.a. til, at de havde modtaget en henvendelse fra en kunde om, at kunden
ikke gnskede, at hun bar terklede, og at de gnskede neutralitet overfor kunderne.*® Den franske
kassationsdomstol forelagde EUD et praejudicielt spargsmal vedr. art. 4, stk. 1, om erhvervsmassige
krav.1%° EUD fastslog, at bestemmelsen skulle fortolkes séledes, at en arbejdsgivers vilje til at tage
hensyn til kundens gnsker ikke udgjorde et regulaert og afgarende erhvervsmassigt krav. 4!

4.2. Ulige behandling pa grund af religion

Direktiv 2000/78 er — i modsatning til EMRK - rettet direkte mod forholdene pa det private arbejds-
marked, jf. art. 3, stk. 1. Nar det er konstateret, at forholdet ligger indenfor direktivets anvendelses-
omrade, skal det fastslas, om der foreligger ulige behandling pga. religion.

4.2.1. Religionsbegrebet

Direktiv 2000/78 vedrerer diskrimination pga. bl.a. "religion eller tro”, jf. art. 1. Direktivet indehol-
der ingen formel definition af begreberne. Idet direktivet beskytter bade religion og tro, er det ikke
ngdvendigt at definere pracist, hvad der udger religion ift. andre former for tro.142

130 Se Andersen m.fl., s. 484, Barnard, s. 266, og KOM (2008) 420, pkt. 2.2.
Blpr 11

132 pr, 12.

133 pr, 16.

13 pr, 21.

135 pr, 33.

136 pr, 45,

187 pr, 13.

138 pr, 2,

139 pr, 14.

140 pr, 19.

141pr, 42.

142 Achbita (GA), pr. 33.
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EUD fastslog beskyttelsesomfanget for "religion” i Achbita og Bougnaoui. Det fastslas enslydende,
at bade indre religigs overbevisning (forum internum) og religionsudgvelse (forum externum) beskyt-
tes:

’[...], hvorfor begrebet »religion« i dette direktivs artikel 1 skal fortolkes saledes, at
det omfatter bade forum internum, dvs. den omstendighed at have en tro, og forum
externum, dvs. bekendelsen til den religigse tro i det offentlige rum.”43

Ifalge GA Kokott omfatter beskyttelsen dog ikke enhver handling fra en persons side, blot fordi
handlingen finder sted under henvisning til en eller anden form for religigs overbevisning.1#

4.2.2. Direkte eller indirekte ulige behandling

I medfar af direktiv 2000/78 ma ingen udsettes for direkte eller indirekte diskrimination pga. religion,
jf. art. 2, stk. 1, jf. art. 1. Sondringen mellem direkte og indirekte ulige behandling er vigtig, da det
kun er indirekte ulige behandling, som kan legitimeres. Achbita og Bougnaoui vidner dog om, at der
ikke er tale om nogen let sondring. Desuden er de nationale retsinstansers praksis uensartet.*4

Direkte diskrimination defineres i art. 2, stk. 2, litra a:

’[...] direkte forskelsbehandling, hvis en person af en eller flere af de i artikel 1 anfarte
grunde behandles ringere, end en anden i en tilsvarende situation bliver, er blevet eller
ville blive behandlet [...]”

EUD har i praksis anlagt en bred forstaelse af begrebet, og det udger f.eks. direkte diskrimination,
hvis en foranstaltning er blevet indfart af grunde, der er knyttet til beskyttelseskriteriet.1*® Indirekte
diskrimination defineres i art. 2, stk. 2, litra b:14

’[...] indirekte forskelsbehandling, hvis en tilsyneladende neutral bestemmelse, betin-
gelse eller praksis vil stille personer med en bestemt religion eller tro, [...], serlig ufor-
delagtigt i forhold til andre personer, medmindre [...]”

Der var ved indlaeggene i sagen i Achbita divergerende opfattelser af, om reglementet kunne udgere
direkte eller indirekte diskrimination.'*® EUD fastslog, at reglen ikke medfarte direkte diskrimination,
da reglen uden forskel omfattede enhver udgvelse af politisk, filosofisk eller religigs overbevisning,
og da anvendelsen ift. Achbita ikke var forskellig fra reglens anvendelse pa enhver anden arbejdsta-
ger.1*® Det kunne derimod ikke udelukkes, at den interne regel indfarte en ulige behandling, der indi-
rekte var baseret pé religion eller tro.'® GA Kokott var naet til samme resultat. !

143 Achbita, pr. 28, og Bougnaoui, pr. 30.

144 Achbita (GA), pr. 37.

145 Achbita (GA), pr. 41.

146 CHEZ, pr. 95. Se Achbita (GA), pr. 44, og Busschaert & De Somer, s. 558,

147 Definitionen er udledt af O’Flynn, pr. 18ff. Se Nielsen 2017, s. 147, og KOM (1999) 565, pkt. 5, art. 2.
148 Achbita (GA), pr. 41.

149 pr, 30ff.

150 pr, 34,

151 Pr, 42ff.
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I Bougnaoui fastslog EUD, at der kunne foreligge indirekte diskrimination, hvis faktum var det
samme som i Achbita.'®? Hvis afskedigelsen derimod ikke var begrundet i en intern regel som den i
Achbita, skulle sagen vurderes efter art. 4, stk. 1.1 Det kan udledes heraf, at EUD var af den opfat-
telse, at der i s fald forel& direkte diskrimination.'® GA Sharpston fandt med en mere generel be-
grundelse, at afskedigelsen af Bougnaoui udgjorde direkte diskrimination.>® Det kunne derimod ud-
gere indirekte diskrimination, hvis en intern regel forskrev, at de ansatte skulle kleede sig fuldkommen
neutralt, f.eks. ogsa ift. tilhgrsforhold til en fodboldklub.*® Ifglge GA Sharpston udger det dermed
direkte diskrimination, nar et reglement (bl.a.) er knyttet til religionsudgvelse (forum externum). GA
Sharpston ville dermed ogsa rubricere den interne regel i Achbita som direkte diskrimination.

GA Kokott og GA Sharpstons divergerende udtalelser er udtryk for, at de havde forskellige opfattel-
ser af, om religionsudgvelse er udtryk for et valg.*>” GA Kokott antog, at religionsudgvelse er baseret
pa en subjektiv beslutning eller overbevisning.'®® Heroverfor antog GA Sharpston, at religion er en
integreret del af den pagaldendes person.'® Det fremgar af det ovenfor anfarte, at EUD stattede GA
Kokott ved at fastsld, at der ikke foreld direkte diskrimination i Achbita.'®® EUD fandt dermed, at det
udger indirekte ulige behandling, nar et reglement bl.a. er knyttet til religionsudgvelse (forum exter-
num). De to domme er dog konkret begrundede, og EUD tog ikke stilling til, om et reglement vedr.
et forbud kun for religigse symboler udger direkte diskrimination.'®* Det er dermed endnu ikke af-
gjort, hvor greensen gar mellem direkte og indirekte ulige behandling pga. religion.

4.2.3. Seerligt om indirekte ulige behandling
Som navnt ovenfor kan indirekte ulige behandling — i modsatning til direkte — begrundes objektivt,
jf. art. 2, stk. 2, litra b:

”’[...], medmindre i) den pagaldende bestemmelse, betingelse eller praksis er objektivt
begrundet i et legitimt mal, og midlerne til at opfylde det er hensigtsmassige og ngd-
vendige, [...]”

Det skal farst vurderes, om den ulige behandling er objektivt begrundet i et legitimt mal.*®? Det blev
i Achbita fastslaet, at det bgr anses for at vere legitimt, at en virksomhed over for kunderne gnsker
at give udtryk for en politik, hvor der leegges veegt pa politisk, filosofisk og religigs neutralitet.*®®
Begrundelsen var, at arbejdsgiveren efter EUC art. 16 har frihed til at oprette og drive egen virksom-
hed, og at forbuddet kun vedrgrte ansatte med kundekontakt.'®* Desuden stgttes resultatet af Eweida
m.fl.16°

182 pr, 32

1583 pr, 34.

154 5e Adams & Adenitire, s. 353. Se heroverfor Nielsen 2017, s. 184, hvor Bougnaoui behandles i forbindelse med indi-
rekte diskrimination.

155 pr, 83ff.

156 pr, 110.

187 Busschaert & De Somer, s. 558f.

158 pr, 45,

159 pr, 118.

160 Nielsen 2017, s. 115f.

161 GA Kokott fremhaevede, at den interne regel ikke var begraenset til religigse symboler, jf. pr. 51. Se ogsa Howard, s.
365.

162 | FBL § 1, stk. 3, benyttes udtrykket sagligt formal.

163 pr, 37. Se ogsa Bougnaoui, pr. 33.

164 pr, 38.

165 pr, 39.
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Midlerne til at opfylde det legitime mal skal vere hensigtsmassige (egnede) og ngdvendige. Det an-
tages traditionelt, at proportionalitetsprincippet desuden kraver, at foranstaltningerne ikke ma med-
fare byrder, der er uforholdsmaessige ift. det tilsigtede mal. 168

EUD fastslog i Achbita om hensigtsmassigheden, at et forbud mod synlige symboler er egnet til at
sikre en neutralitetspolitik pa betingelse af, at politikken reelt forfalges sammenhangende og syste-
matisk.'®” Det er op til den nationale ret at efterprgve, om arbejdsgiveren forud for afskedigelsen har
fastslagt en generel og uddifferentieret politik.1®® | medfer af ngdvendighedskravet skal forbuddet
begreanses til det strengt nadvendige, og det ma derfor kun vedrgre de ansatte, der har kundekon-
takt.1% Desuden skal den nationale ret begraense indskreenkningen af religionsudgvelsen til det strengt
ngdvendige, og det skal efterpraves:

’[...] om det, under hensyntagen til de begraensninger, som virksomheden er underlagt,
og uden at denne skal patage sig en merudgift, havde vaeret muligt [...] at tilbyde den
pagaldende en stilling uden visuel kontakt til disse kunder i stedet for at afskedige
hende.””17°

Denne praemis indikerer, at arbejdsgiveren har en vis pligt til at foretage aktive handlinger for at
imgdekomme de ansattes religionsudgvelse. Det er farste gang, at EUD fastslar, at der er en sadan
pligt.1”t EUD tog ikke naermere stilling hertil. Der galder dog ikke en generel tilpasningspligt, jf. art.
5 modsatningsvist.

4.3. Reguleert og afggrende erhvervsmaessigt krav
En ulige behandling, som ellers ville udgare diskrimination, falder uden for direktivets anvendelses-
omrade, hvis betingelserne i art. 4, stk. 1, er opfyldt. Bestemmelsen indeholder den sakaldte GOR-
undtagelse (Genuine Occupational Requirement):1

’[...] kan medlemsstaterne bestemme, at ulige behandling, [...], ikke udger forskelsbe-
handling, hvis den pageeldende egenskab pa grund af karakteren af bestemte erhvervs-
aktiviteter eller den sammenhang, hvori sddanne aktiviteter udgves, udgar et reguleert
og afggrende erhvervsmassigt krav, forudsat at malet er legitimt, og at kravet star i
rimeligt forhold hertil.”

Ifglge 23. betragtning til direktivet kan den ulige behandling dog kun retferdiggeres under ’meget
begraensede omstendigheder”. EUD fastslog i Bougnaoui, at bestemmelsen ikke omfatter subjektive
hensyn, sdsom arbejdsgiverens vilje til at tage hensyn til en kundes serlige gnsker.1”® Bestemmelsen
kan derimod anvendes, hvor ngje overholdelse af bekleedningsforskrifter er uomgaengeligt af hensyn
til hygiejnen eller sikkerheden pa arbejdspladsen.t’

166 Se f.eks. Achbita (GA), pr. 97, Bougnaoui (GA), pr. 121, Fenger, pkt. 5, og Haverkort-Speekenbrink, s. 76f.
167 pr, 40.

168 pr, 41,

169 pr, 42.

10 pr, 43,

111 Busschaert & De Somer, s. 568.

172 Barnard, s. 367.

173 pr, 40. Se ogsa Achbita (GA), pr. 90ff, og Bougnaoui (GA), pr. 100ff.

174 Achbita (GA), pr. 82, og Bougnaoui (GA), pr. 99.
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4.4. Delkonklusion

Direktiv 2000/78 fastslar et forbud mod religionsdiskrimination, og i marts 2017 afsagde EUD de to
farste domme herom. Det blev bl.a. fastslaet, at et forbud mod synlige symboler pa politisk, filosofisk
og religigs overbevisning kan udgere indirekte diskrimination. Reglementet udger dog ikke indirekte
diskrimination, hvis det kan begrundes i et legitimt mal, og hvis proportionalitetsprincippet iagttages.
Ifalge EUD er det legitimt for arbejdsgiveren at varetage et hensyn til politisk, filosofisk og religigs
neutralitet udadtil.

Den danske FBL skal fortolkes konformt med direktiv 2000/78, og EUD har ved Achbita og
Bougnaoui givet en vis vejledning til de danske domstole pa omradet for religionsdiskrimination.
Dommene inddrages derfor ved analysen i afsnit 5. De to domme efterlader dog en raeekke uafklarede
spgrgsmal, og isaer Achbita har veeret kritiseret i den juridiske litteratur. Afsnit 6 indeholder derfor en
vurdering af dommen.

5. Den nationale retstilstand vedrgrende religionsdiskrimination

5.1. Forskelsbehandlingsloven

Forskelshehandlingsloven blev vedtaget i sin oprindelige udformning i juni 1996.1° Der blev taget
initiativ til loven pa baggrund af FOB 1995.46, og lovforslaget blev bl.a. fremsat i erkendelse af, at
Danmark ikke levede op til sine forpligtelser efter ILO-konvention nr. 111.176 ”Religion” var allerede
dengang et af lovens beskyttelseskriterier, og loven omfattede bade direkte og indirekte diskrimina-
tion, jf. 1996-FBL § 1, stk. 1. I april 2004 blev FBL andret.'’” Formélet med lovandringen var bl.a.
at gennemfare dele af direktiv 2000/78.17® Ved lovaendringen blev “tro” indsat som et beskyttelses-
kriterium, og det blev preaciseret, at indirekte ulige behandling kan legitimeres, jf. 2004-FBL § 1, nr.
209 3.

| dag omfatter loven saledes bl.a. beskyttelseskriterierne “religion eller tro”, jf. FBL § 1, stk. 1. Kri-
teriet religion” beskytter tilhgrsforhold til en bestemt anerkendt religion, og ved kriteriet "tro” be-
skyttes desuden tilhgrsforhold til en neermere defineret overbevisning.t’®

Diskriminationsforbuddet i FBL omfatter bl.a. arbejdsvilkar, jf. FBL § 2, stk. 1. Loven er beskyttel-
sespraeceptiv, '8 og den omfatter bade de arbejdsvilkar, som er fastlagt ved aftale, og dem arbejdsgi-
veren ensidigt har fastslagt. 8

Ifelge FBL § 1, stk. 1, skal der sondres mellem direkte og indirekte diskrimination. Som naevnt oven-
for er sondringen vigtig, da indirekte ulige behandling — i modsatning til direkte — kan legitimeres,
jf. FBL 8 1, stk. 3. Det er endnu ikke afgjort, hvor graeensen mellem direkte og indirekte ulige behand-
ling pga. religion gar, og det er derfor relevant at veere opmarksom pa udviklingen i EUD’s praksis.
Desuden er EUD’s praksis relevant ift. adgangen til at legitimere indirekte ulige behandling.

Forskelsbehandlingslovens § 6, stk. 2, indeholder en undtagelse for afggrende erhvervsmaessige krav
(GOR-undtagelse). Bestemmelsen indgar ikke i analysen, da den har et snavert anvendelsesomrade,

175 ov nr. 459 af 12. juni 1996.

176 | FF 181/1996, almindelige bemarkninger.
7 Lov nr. 253 af 7. april 2004.

178 |FF 40/2003, pkt. 2.2.

19 LFF 40/2003, 8 1, nr. 2.

B0FBL §5h.

181 ) FF 181/1996, § 2, stk. 1.
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og da arbejdsgiveren skal henvende sig til den relevante minister, hvis den pageldende gnsker at
paberabe sig bestemmelsen. 8

5.2. Generelt om analysen af retstilstanden pa det private arbejdsmarked

Det skal analyseres, hvilke greenser FBL i dag setter for den private arbejdsgivers adgang til at fast-
saette reglementer, der begraenser de ansattes religionsudgvelse. Det er blevet fastslaet, at arbejdsgi-
veren pa den ene side har en ledelsesret, hvorefter den pagaldende kan fastseatte reglementer, der
geelder pa arbejdspladsen. Pa den anden side har arbejdstageren ret til at udgve sin religion (forum
externum). Det naermere forhold herimellem er pa det private arbejdsmarked reguleret af FBL, der pa
sit omrade kan siges at udggre lex specialis til ledelsesrettens saglighedskrav.

Der skal ved analysen af den aktuelle retstilstand foretages en treleddet pravelse, hvor der — som
fastslaet ovenfor - inddrages praksis fra EMD og EUD. Det skal (1) fastslas, om reglementet medfarer
direkte eller indirekte ulige behandling pga. religion. | dansk retspraksis er reglementer, der i serlig
grad rammer nogle arbejdstageres religionsudgvelse, blevet rubriceret som indirekte ulige behand-
ling, jf. FBL § 1, stk. 3. Det er i overensstemmelse med forarbejderne til FBL,!8 og der ses ikke at
have veeret kritik heraf i litteraturen.'® Desuden bekreftes retstilstanden til dels af Achbita.!8®

Hvis reglementet medfarer indirekte ulige behandling, skal det (2) vurderes, om reglementet forfalger
et sagligt formdl. Saglighedsvurderingen skal foretages ift. den konkrete virksomhed. 18

Herefter skal det (3) praves, om proportionalitetsprincippet er opfyldt. Ifalge FBL § 1, stk. 3, skal der
foretages en vurdering af dels hensigtsmassigheden (egnetheden) og dels ngdvendigheden. Det er i
overensstemmelse med direktivets art. 2, stk. 2, litra b. Som naevnt ovenfor skal der desuden foretages
en vurdering af forholdsmassigheden i snaever forstand. EUD foretog ikke en eksplicit vurdering af
forholdsmassigheden i Achbita, men det blev fastslaet, at den nationale ret skal begraense indskraenk-
ningen til det strengt ngdvendige. 8’ Det tredje led synes dermed at veere indeholdt i ngdvendigheds-
kravet.'® Desuden skal de danske domstole efter EMRK art. 9 fastsla en rimelig balance mellem de
modstridende interesser. Det har ved forholdsmassighedsvurderingen betydning, hvilket formal reg-
lementet varetager. Begrundelsen er, at formalet kan have forskellig veegt alt efter karakteren heraf,
f.eks. er sundheds- og sikkerhedshensyn mere tungtvejende end imagehensyn. '8 Heroverfor er retten
til at udgve sin religion et tungtvejende hensyn.%

Pa baggrund af ovenstaende skal det analyseres, i hvilket omfang arbejdsgiveren i dag ma fastsette
reglementer om hhv. beklaedning, mad- og spisepraferencer og interaktion mellem mennesker. Der
foretages farst en grundig analyse af bekleedningsreglementer. De generelle konklusioner herfra kan
overfares til de to andre reglementstyper, hvorfor analysen heraf primeert vil fokusere pa de sarlige
forhold, der gar sig geeldende her.

182 Se LFF 40/2003, § 1, nr. 9, stk. 2, og 2006-vejledning, pkt. 11.

183 | FF 181/1996, § 1, stk. 1, og LFF 40/2003, § 1, nr. 3, stk. 3.

184 e f.eks. Andersen m.fl., s. 85ff, Nielsen 2017, s. 150ff, Roseberry, og Schwarz & Hartmann, s. 1871f.
185 Achbita, pr. 34. Se heroverfor Bougnaoui (GA), pr. 83ff.

186 Frederiksen & Krarup, s. 79.

187 Achbita, pr. 43.

188 Schwartz & Hartmann, s. 101.

189 Eweida m.fl., pr. 99.

1% Eweida m.fl., pr. 94. Se Vickers, s. 40ff, om baggrunden for at beskytte religigse interesser.
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5.3. Bekledningsreglementer

Den private arbejdsgiver ma fastsatte beklaedningsreglementer, som er driftsmassigt begrundet,
f.eks. i hensynet til virksomhedens image,®* og som ikke gar videre end pakraevet.'% Det bekraftes
af voldgiftskendelse af 18. januar 1983, hvor det blev fastslaet, at arbejdsgiveren havde en beskyttel-
sesveerdig interesse i, at de ansatte skulle beere slips af hensyn til fremtraeden pa en ensartet, praesen-
tabel made overfor kunderne.

Nar et beklaedningsreglement i sarlig grad rammer religigse arbejdstagere, opstiller FBL dog nogle
greenser for ledelsesrettens udgvelse. | nerveerende afsnit redegeres der farst for de tre centrale dan-
ske domme om bekleedningsreglementer. Herefter analyseres retstilstanden i dag, og i den forbindelse
inddrages de nyere domme fra EMD og EUD.

5.3.1. U 2000.2350 @ (Magasin)

I august 2000 blev den fgrste dom om beklaedningsreglementer afsagt af JLR, der afsagde dom i
farste instans. Dommen vedrgrer en sagsgger, som i 1998 fik anvist en praktikplads i Magasin. Ved
praktikkens begyndelse blev sagsggeren oplyst om, at hun ikke matte baere hovedbekladning under
praktikken. Da hun ikke ville tage sit hovedterklaede af, blev hun sendt tilbage til skolen.

Magasins beklaedningsforskrift fandtes i en intern vejledning. Det fremgik bl.a. heraf, at de ansatte i
kundevendte afdelinger skulle have en vis ensartethed i pakledningen, og at paklaedningen skulle
veere diskret og ikke avanceret og provokerende. Vejledningen indeholdte intet om hovedbekladning.
Det blev under sagen bl.a. forklaret, at det ville vere i orden at bzre kasket i en afdeling, hvor der
seelges kasketter, mens terklaede ikke ville blive tolereret i en hatteafdeling. Desuden ville det ikke
stride mod forretningens politik at baere en korshalskade.

@LR fandt, at Magasins bortvisning af sagsegeren, alene fordi hun bar hovedterklaede, var udtryk for
indirekte diskrimination. Begrundelsen var at handhavelsen af vejledningen som sket typisk vil
ramme en bestemt gruppe med samme religigse baggrund som sagsggeren. Den indirekte ulige be-
handling kunne ikke legitimeres:

’Landsretten finder ikke, at Magasin, hvis beklaedningsvejledning har en vis rummelig
karakter, har pavist sadanne szrlige forhold i virksomheden, at bortvisningen af sag-
sggeren kan anses for sagligt begrundet.”

Sagsageren blev derfor tilkendt en godtgerelse pa 10.000 kr.

5.3.2. @stre Landsrets dom af 5. april 2001 (Toms)

Imens Magasin-sagen stadig verserede, blev der anlagt endnu en sag om hovedtgrklede. Sagen blev
behandlet af LR i farste instans. Sagsggeren var en muslimsk kvinde, der i 1997 sggte anseattelse
hos Toms Fabrikker. Da der ikke umiddelbart var nogen ledige stillinger, blev hun henvist til at del-
tage i et orienteringsmgde. Pa madet tilmeldte hun sig et uddannelsesforlgb pa et AMU-center, der
bl.a. indebar 2 ugers praktik hos Toms.

Kvinden blev oplyst om, at hun ikke kunne deltage i praktikforlgbet eller opna ansettelse i produkti-
onen, hvis hun gnskede at beere et tarklaede, der ikke kunne vere under en nethue. Det var ikke nogen

191 Hasselbalch, s. 38.
192 Hasselbalch online, afsnit XVIII, pkt. 3, ved note 139.
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lgsning for kvinden at bzere sit hovedtgrklaedet under nethuen. Hun tilbgd derimod at tage terkleedet
ned under Kitlen og heefte det til sin trgje. Desuden tilbgd hun at lade terkledet sy og vaske efter
Toms hygiejneregler, eller lade det indga i Toms vaskeordning.

Det fremgik bl.a. af Toms instruks om kvalitetssikring, at har og privat tgj skulle veere deekket af
firmaets beklaedning. Det blev under sagen bl.a. forklaret, at dette skyldtes hygiejne- og sikkerheds-
massige hensyn, og at det ville vaere meget vanskeligt for Toms at finde individuelle lgsninger. Det
anfartes dog, at en lgsning ville veere en helt glat elefanthuelignende beklaedning, men at Toms ikke
sa sig i stand til at fastseette egne normer.

Flertallet i GLR (2) fastslog, at det er et tilsigtet formal med FBL, at arbejdsgiveren bestreeber sig pa
at tilretteleegge forholdene smidigt. Ifelge lovforslaget til 1996-FBL kan der dog fastsaettes beklad-
ningskrav af hensyn til bl.a. sikkerhed og hygiejne. Flertallet fandt ikke grundlag for at tilsidesztte
Toms vurdering af de hygiejne- og sikkerhedsmaessige forhold. Det blev lagt til grund, at beklad-
ningsreglerne var generelle, at Toms var omfattet af regler om hygiejne og arbejdsmiljg- og sikker-
hed, og at der ikke var grundlag for at antage, at Toms havde sggt at undga at opfylde FBL. Flertallet
anfarte falgende om proportionaliteten og bevisspargsmalet:

’Selvom sagen kunne have givet sagsggte, anledning til mere konkret at overveje, om
der ikke kunne tilvejebringes en hovedbeklaedning, der kunne imgdekomme et gnske om
beklaedning, [...], finder vi ikke grundlag for at tilsidesatte sagsggtes synspunkt om, at
en ordning ma vaere generel og ikke afhaengig af individuel tilpasning.”

Desuden havde der ikke i gvrigt fra de ansatte veeret fremsat gnske om a&ndring af bekledningsin-
struksen. Toms havde derfor ikke overtradt 1996-FBL.

Dommen far en mere begraenset praejudikatsveerdi, da den er afsagt med dissens,*®® og mindretallets
preemisser skal inddrages ved en analyse af dommen. @LR’s mindretal (1) lagde vagt pa, at sagsg-
geren havde udvist betydelig ihardighed og forsggt at finde en Igsning, hvorimod Toms havde fast-
holdt deres krav. Toms havde ikke pavist, hvorfor de berettigede hygiejnekrav ikke kunne opfyldes
ved vask hos sagsggeren eller i Toms vaskeordning. Toms havde desuden ikke pavist sikkerhedsfa-
ren. Mindretallet konkluderede:

’Sags@agte Toms Fabrikker har herefter ikke opfyldt sin bevisbyrde for, at der har fore-
ligget sa tungtvejende hensyn til arbejdets forsvarlige udferelse, at de kan opveje den
respekt, som hensynet til sagsegers religionsudavelse betinger.”

Der blev ved fortolkningen lagt vaegt pa, at FBL kun skal tale sadanne indskraenkninger, som er klart
indiceret, da loven ellers risikerer ikke at kunne opfylde Danmarks konventionsforpligtelser. Mindre-
tallet tilkendte sagsggeren en godtgarelse pa 20.000 kr.

Flertallet og mindretallet var uenige om proportionaliteten, herunder hvad Toms skulle tale for at
imgdekomme sags@gerens religionsudgvelse. Desuden var der forskelle i vurderingen af bevisbyrde-
spargsmalet.1® Ankesagen for HR blev havet, da parterne i sagen indgik et forlig. Toms fik frem-

193 Blume, s. 247.
194 Det er i dag fastslaet ved FBL § 7 a, at der geelder en delt bevisbyrde.
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stillet et hovedtarklaede, der levede op til fabrikkens krav, og sagsageren fik 30.000 kr. for sin med-
virken til en afklaring.'®® Det illustrerer, at det faktisk var muligt for Toms at sikre forméalet med
mindre indgribende midler. Det kan derfor haevdes, at nadvendighedskravet ikke var opfyldt.%

5.3.3. U 2005.1265 H (Fatex)

| januar 2005 afsagde HR en dom om et bekladningsreglement. Dommen har pa den ene side en hgj
praejudikatsveerdi, da den er afsagt af HR uden dissens.!®” P& den anden side er dommen mere end 13
ar gammel, og udviklingen i den mellemliggende periode skal derfor tages i betragtning.*® Dommens
preemisser er desuden konkret formuleret, hvilket sveekker preejudikatvirkningen.!®® HR stadfastede
@LR’s dom med andre praemisser.

Dommen vedrarer en kvindelig salgsassistent i Fatex, som siden sin ansattelse i ar 1996 ikke havde
baret hovedtarklaede. | maj 2001 meddelte hun, at hun for fremtiden ville anvende hovedtarklaede.
Hun foreslog angiveligt pa et made, at hun kunne ga med et tarklaede i Fatex’ farver og med butikkens
logo, hvilket blev afvist. Herefter blev kvinden bortvist under henvisning til Fatex’ bekleedningsreg-
ler. En uges tid efter bortvisningen blev kvinden dog tilbudt en fuldtidsstilling pa tekstillageret, men
hun gnskede ikke at tage imod tilbuddet.

Fatex havde i august 2000 udarbejdet en pjece, der blev udleveret til alle medarbejdere. Det fremgik
heraf, at det pa alle omrader, hvor der ikke var krav om en bestemt hovedbekladning, var en del af
uniformeringskravet, at de ansatte ikke bar hovedbekladning. Den skriftlige pracisering var motive-
ret af Magasin-sagen, men Fatex havde ogsa forinden handhavet et forbud mod hovedbekladning.

HR lagde det til grund, at forbuddet kun vedrgrte ansatte med direkte kundekontakt, og at tilsvarende
bekleedningsregler var geldende og blev handhzavet konsekvent fgr august 2000. Desuden havde Fg-
tex tilkendegivet, at forbuddet havde "til formal over for kunderne at signalere, at Fatex er en politisk
og religigs neutral virksomhed”. HR henviste til lovforslaget til 1996-FBL, og fastslog, at det ikke
kunne veere afgarende for tilladeligheden, om virksomheden som led i kravet om uniform foreskrev
anvendelse af en bestemt hovedbekladning eller forskrev, at de ansatte ikke matte baere hovedbe-
klaedning.?%® Forbuddet indebar herefter ikke en overtreedelse af 1996-FBL. Der var desuden ikke
efter EMD’s praksis grundlag for at anse forbuddet for at veere i strid med EMRK art. 9. Det fremgar
ikke, hvordan HR néede til denne konklusion.2%t

5.3.4. Analyse af ledelsesretten i relation til bekleedningsreglementer

Det bliver mange steder i den danske litteratur relativt summarisk konkluderet, at arbejdsgiveren ma
fastsaette beklaedningsreglementer ud fra hygiejne-, sikkerheds- eller neutralitetshensyn.?%? Retstil-
standen er i dag mere kompliceret end som sa.

195 Link: Forlig i Toms sagen.

19 Se Roseberry, pkt. 3.

197 Blume, s. 246f.

198 Blume, s. 247.

199 Blume, s. 307.

200 Se heroverfor 2000-vejledning, s. 7, og 2006-vejledning, pkt. 5.

201 Jacobsen, pkt. 3.

202 ge f.eks. Andersen m.fl., s. 86f, Greisen, s. 131, og Nielsen 2017, s. 152.
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Det blev fastslaet ovenfor, at der skal foretages en treleddet prevelse ved vurderingen af, i hvilket
omfang FBL begranser arbejdsgiverens adgang til at fastsette bekleedningsreglementer. Det analy-
seres farst, om der foreligger direkte eller indirekte ulige behandling pga. religion.

5.3.4.1. Ulige behandling efter forskelsbehandlingsloven

Det kan konkluderes, at det at baere islamisk hovedtgrkleede beskyttes som religionsudgvelse efter
FBL. Tilsvarende beskyttes det at bere kalot, turban, korshalskade eller religigst motiveret skeeg,
hvis det af den pageaeldende opfattes som et direkte udtryk for den religigse overbevisning.?% Et reli-
gigst begrundet gnske om at have tildaekkede arme og/eller ben kan ogsa omfattes af beskyttelsen.

Et tilsyneladende neutralt beklaedningsreglement kan udgere indirekte diskrimination, hvis det iser
rammer personer, som af religigse grunde gnsker at vare klaedt pa en bestemt made.

Hvis en arbejdsgivers beslutning rammer religigs pakleedning uden, at der er en intern regel, kan det
udgere direkte diskrimination. Det blev forudseetningsvist bekraftet i Bougnaoui, hvor EUD an-
vendte art. 4, stk. 1, i tilfeelde af, at afskedigelsen ikke var begrundet i en intern regel som den i
Achbita.?%* Selvom der er en intern regel, kan det udgere direkte diskrimination, hvis reglen reelt
anvendes forskelligt.?% Det kan f.eks. veere tilfeeldet, hvis arbejdsgiveren dispenserer fra reglementet.
Som navnt ovenfor kan det desuden udggre direkte diskrimination, hvis et reglement er indfart af
grunde, der er knyttet til beskyttelseskriteriet.2%

Sagsegerne i Magasin- og Fatex-sagen gjorde ikke geeldende, at de fastsatte reglementer udgjorde
direkte diskrimination. @LR og HR tog derfor ikke stilling hertil, da der i civile sager kun tages
stilling til de nedlagte pastande, jf. retsplejelovens § 338.2% P& baggrund af det ovenfor anfarte ma
det dog antages, at beslutningen i U 2000.2350 @ i dag kunne blive rubriceret som direkte diskrimi-
nation, da Magasin ikke havde en generel politik om religigse symboler. Desuden kunne Fgtex’ reg-
lementet i U 2005.1265 H nok ogsa i dag blive rubriceret som direkte diskrimination.?%® Begrundelsen
er, at reglementet kun vedrerte hovedbeklaedning, og at den skriftlige preecisering var motiveret af
Magasin-sagen. Reglementet var dermed indfert af grunde knyttet til (en bestemt) religion. HR lagde
derimod vagt pa det anfarte hensyn til et religigst og politisk neutralt image, hvorefter reglementet
medfarte indirekte ulige behandling. Hvis det leegges til grund, at forbuddet i Fatex-sagen vedrarte
alle religigse og politiske symboler, kan der argumenteres for, at HR’s rubricering af reglementet er
i overensstemmelse med Achbita, der dog ogsa vedrarte filosofiske symboler. Som navnt ovenfor
har EUD derimod ikke taget stilling til, om et reglement, der kun vedrarer et forbud mod hovedbe-
klaedning eller religigse symboler, medfarer direkte eller indirekte ulige behandling.

Et forbud mod at baere burka eller nigab pa arbejdspladsen udger direkte diskrimination, der ikke kan
legitimeres. Der blev dog i april 2018 fremsat et lovforslag om et tildeekningsforbud, og hvis forslaget

203 Heroverfor antager Roseberry, pkt. 3, at f.eks. det kristne kors ikke beskyttes pd samme made som hovedtarklade.
204 Bougnaoui, pr. 34.

205 Achbita, pr. 31. Se ogsa Frederiksen & Krarup, s. 68, og Haverkort-Speekenbrink, s. 95.

206 CHEZ, pr. 95.

207 Blume, s. 243.

208 Se heroverfor LFF 181/1996, § 1, stk. 1, hvor et forbud mod at bere terklede eller turban findes at udgere (ulovlig)
indirekte diskrimination.
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vedtages, vil der bl.a. glde et forbud mod tildeekning i butikker og offentlige kontorer i dbningsti-
den.?®® Det bemarkes, at EMD i S.A.S. fandt, at et fransk tildeekningsforbud var i overensstemmelse
med EMRK art. 9.21°

5.3.4.2. Sagligt formal og proportionalitet

Huvis et beklaedningsreglement medfarer indirekte ulige behandling, skal det vurderes, om reglemen-
tet er begrundet i et sagligt formal, og om det er proportionalt. Hvis det er tilfeldet, foreligger der
ikke indirekte diskrimination. Det skal her analyseres, om der ma fastsattes beklaedningsreglementer
af hensyn til hhv. hygiejne- og/eller sikkerhed, neutralitet, negativ religionsfrihed eller genkendelig-
hed for kunderne.

- Hygiejne- og/eller sikkerhedshensyn
Det kan veere sagligt at fastseette et bekleedningsreglement af hensyn til hygiejne- og/eller sikkerhed.
Det bekraeftes af Toms-sagen, der vedrgrte en produktionsvirksomhed.

Reglementet skal veere hensigtsmaessigt, dvs. egnet til at sikre gennemfgrelsen af hensynene. Det
betyder f.eks., at et krav om at baere nethue i produktionen faktisk skal veere egnet til at forbedre
hygiejnen og/eller sikkerheden. Reglementet ma - i medfer af ngdvendighedskravet - kun vedrgre de
relevante arbejdstagere, f.eks. produktionsansatte.

Ved forholdsmessighedsvurderingen er hensynet til arbejdsgiveren tungtvejende, da der ved regle-
mentet varetages hensyn til andre end virksomheden selv. Det bekreeftes af EMD’s dom i Eweida
m.fl., hvor et bekladningsreglement begrundet i sikkerheden pa et offentligt hospital var i overens-
stemmelse med EMRK art. 9.21! Det bekraftes desuden af, at arbejdsgiveren i Toms-sagen ikke be-
havede at veere imgdekommende overfor arbejdstagerens forsgg pa at finde en lgsning. Som naevnt
ovenfor kan dommen dog kritiseres for ikke at iagttage ngdvendighedskravet.

- Neutralitetshensyn
Ifalge praksis fra danske domstole, EUD og EMD kan et beklaedningsreglement begrundes sagligt i
hensynet til virksomhedens neutrale image udadtil. Det skal fagrst analyseres, hvad der skal til for, at
et neutralitetshensyn er sagligt.

Som navnt ovenfor skal FBL fortolkes EU-konformt. EUD fastslog i Achbita, at gnsket om over for
kunderne at give udtryk for en politik om politisk, filosofisk og religigs neutralitet var sagligt.?!? Det
er navnlig tilfeeldet, ndr politikken kun vedrarer arbejdstagere med kundekontakt.?* EUD tog ikke
stilling til, om det havde betydning for sagligheden, at der blev varetaget hensyn til bade politisk,
filosofisk og religigs neutralitet. Heroverfor underkendte EUD i Bougnaoui et beklaedningskrav, som
var begrundet i arbejdsgiverens vilje til at tage hensyn til en kundes gnske om ikke at modtage tjene-
ster fra en medarbejder, som berer islamisk hovedtarklaede.?'* Det fremgar ikke, om EUD under-
kendte beklaedningskravet, fordi det var afledt af en enkelt kundes gnske, og/eller fordi det kun ved-
rorte religigs neutralitet. Desuden vedrgrer dommen art. 4, stk. 1, som indeberer en strengere vurde-
ring ift. art. 2, stk. 2, litra b. Konkluderende er det ikke endeligt afklaret, hvad der som minimum skal

209 |LFF 219/2017, pkt. 3.2.2.

210 Se ogsé Belcacemi & Oussar om et belgisk tildeekningsforbud.
211 Eweida m.fl., pr. 96ff.

212 Achbita, pr. 37.

213 Achbita, pr. 38.

214 Bougnaoui, pr. 34 og 40.
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opfyldes for, at et neutralitetshensyn er sagligt efter direktiv 2000/78. Pa baggrund af Bougnaoui ma
det dog antages, at en virksomhed ikke kan undga ansvar for diskrimination under henvisning til
kundernes subjektive praeferencer.?t®

Der har forud for Achbita og Bougnaoui varet stillet spgrgsmalstegn ved, om det var i overensstem-
melse med direktivet, at HR i U 2005.1265 H accepterede det af Fatex anfarte neutralitetshensyn. 216
Fatex havde anfert, at reglementet skulle signalere overfor kunderne, at Fatex var en politisk og reli-
gigst neutral virksomhed. HR’s accept af sagligheden er umiddelbart i overensstemmelse med Ach-
bita.?!” Det ses dog, at Fatex — i modsztning til G4S — ikke varetog hensynet til filosofisk neutralitet.
Det er endnu ikke afgjort pa EU-retligt plan, hvilken betydning det har.

Der skal nu foretages en analyse af kravet om proportionalitet. | medfer af hensigtsmaessighedskravet
skal neutralitetspolitikken reelt forfalges sammenhangende og systematisk, og virksomheden skal
forud for afskedigelsen have fastlagt en generel og uddifferentieret politik.?!® I overensstemmelse
hermed blev det i U 2000.2350 @ fastslaet, at Magasin havde handlet i strid med FBL, da beklad-
ningsvejledningen havde “en vis rummelig karakter”. Der er ikke i praksis taget stilling til, om en
virksomheds gvrige adfeerd har betydning for, om virksomheden kan opfylde kravet om, at neutrali-
tetspolitikken skal forfglges sammenhangende og systematisk. Der kan f.eks. stilles spgrgsmalstegn
ved, om et religigst neutralt image kan opnas, hvis virksomheden szlger halal-produkter.?'® Desuden
er der ikke taget stilling til, om den danske samfundsudvikling fra et sekulert til et mere multikulturelt
samfund har betydning for hensigtsmassighedsvurderingen. Et forbud mod religigse symboler er i et
sekulart samfund egnet til at opna et religigst neutralt image. Hvis religigs neutralitet forstas som
neutralitet ift. samfundet, kan der derimod stilles spgrgsmalstegn ved, om et forbud mod religigse
symboler er egnet til at opna et religigst neutralt image i et multikulturelt samfund.

Det falger af ngdvendighedskravet, at et reglement begrundet i hensynet til neutralitet udadtil kun ma
vedrgre ansatte med kundekontakt.??° Fgtex havde iagttaget kravet herom i U 2005.1265 H.

EUD fastslog i Achbita, at arbejdsgiveren i et vist omfang skal forsgge at omplacere den religigse
arbejdstager til en stilling uden visuel kontakt med kunderne.??! Kravet geelder kun, hvis virksomhe-
den ikke herved palaegges en merudgift, og hvis det kan ske under hensyntagen til de begraensninger,
som virksomheden er underlagt. Der er dermed ikke tale om en generel tilpasningspligt, jf. FBL 8§ 2
a. En stor virksomhed har i videre omfang en omplaceringspligt, da denne har flere ressourcer, der
ger det muligt at veere fleksibel ved tildelingen af arbejdsopgaver.??? Fgtex opfyldte kravet i U
2005.1265 H, da sagsggeren blev tilbudt en stilling pa lageret.

Det blev desuden fastslaet i Achbita, at indskraeenkningen skal begraenses til det strengt nadvendige.??®
Det kan ogsa udtrykkes ved, at formalet skal opfyldes med det mindst indgribende middel.??* Et neu-
tralt image kan i et vist omfang opnas, selvom de ansatte barer diskrete religigse symboler. Det blev

215 Se ogsé Achbita (GA), pr. 90f, og LBN kendelse af 11. januar 2018 om diskrimination pga. etnicitet.

216 Se Country Report (DK), pkt. 11.1., Jacobsen, Roseberry og Vickers, s. 137. Se heroverfor Olsen 2005a og Ketscher.
217 Nielsen 2017, s. 151.

218 Achbita, pr. 40f. Se pkt. 5.6.

218 Hennette-Vauchez, s. 750.

220 Achbita, pr. 42.

221 Achbita, pr. 43.

222 Bougnaoui (GA), pr. 125.

223 Achbita, pr. 43.

224 Fenger, pkt. 4.1.

RETTID 2018/Cand.jur.-specialeafhandling 20 28



forudseetningsvist fastslaet i Eweida m.fl.?2> EUD har dog ikke taget stilling til, om arbejdsgiveren
skal acceptere diskrete symboler. Desuden har EUD ikke taget stilling til, om det kan udgare direkte
diskrimination, hvis der meddeles dispensation for diskrete religigse symboler. Det kan endvidere
overvejes, om et neutralt image kan opnas, selvom de ansatte ma baere f.eks. en turban, der er designet
efter uniformen. Hvis det er tilfeeldet, vil det veaere et mindre indgribende middel ift. et forbud. Der er
ikke taget stilling hertil i praksis, men ifalge GA Kokott er det ikke tilfeldet.??® Det bemaerkes, at det
ikke har betydning for den juridiske vurdering, at der i praksis ofte udarbejdes specialdesignet be-
klaedning.??’

Kravet om forholdsmassighed er det tredje led i proportionalitetsvurderingen. Hensynet til et neutralt
image er mindre tungtvejende end hensynet til hygiejne- og sikkerhed. Begrundelsen er, at der her
alene varetages et hensyn til virksomheden selv. Det bekraftes af EMD’s dom i Eweida m.fl.??® Det
folger ogsa af ledelsesretten, at de hensyn, der varetages, kan have forskellig veegt.?%° Der skal derfor
foretages en strengere vurdering af adgangen til at fastseette bekleedningsreglementer begrundet i neu-
tralitet.

Der er en raekke supplerende hensyn, som kan inddrages ved vurderingen af et bekledningsregle-
ments lovlighed. Det kan inddrages, om de ansatte i gvrigt er forpligtede til at baere uniform,? og
om en eller flere arbejdstagere rammes af reglementet.?3! Det har desuden veeret anfart, at der kan
forventes starre tilbageholdenhed af en arbejdstager i en fremtraedende eller betroet stilling.?®? Det
kan ikke tiltreedes, da FBL er beskyttelsespreaceptiv, jf. FBL 8 5 b, og da det vil begranse religigse
arbejdstageres forfremmelsesmuligheder.?3 Ifalge Eweida m.fl. skal det inddrages i vurderingen, om
arbejdsgiveren har dispenseret fra reglementet, og/eller om reglementet efterfglgende andres.?** Det
kan kritiseres, at arbejdsgiveren som fglge heraf kan blive tilbageholdende med at finde pragmatiske
Igsninger.?%

- Hensyn til den negative religionsfrihed
Det skal vurderes, om et forbud mod religigse symboler kan begrundes i hensynet til kundernes ne-
gative religionsfrihed (eksternt). Det skal desuden vurderes, om hensynet til kollegaers negative reli-
gionsfrihed kan begrunde et beklaedningsreglement, der (ogsa) vedrarer ansatte uden kundekontakt
(internt). Det forudszattes her, at reglementet ikke udger direkte diskrimination.?%

Det ma antages, at det er sagligt at varetage et hensyn til kunder og/eller kollegaers negative religi-
onsfrihed. Begrundelsen er, at religionsfrihed har et negativt aspekt, som beskytter retten til at veere

225 Eweida m.fl., pr. 94. Se ogsa Achbita (GA), pr. 118.

226 Achbita (GA), pr. 105ff.

227 |fglge LG Rapport, s. 7, tilgodesa 9 ud af 10 af de 45 virksomheder muslimske kvinders behov for tildekning, f.eks.
ved et specialdesignet tarklade.

228 Eweida m.fl., pr. 99.

229 Se f.eks. Nielsen 2016, s. 207f, og Hasselbalch, note 31.

230 2006-vejledning, pkt. 5, og Achbita (GA), pr. 118.

231 &1 R dom af 5. april 2001 og ENL Report, s. 31.

232 Achbita (GA), pr. 119. Se ogsé Frederiksen & Krarup, s. 79.
233 Vickers, s. 198.

234 Eweida m.fl., pr. 94.

235 ge Hill, s. 202, og McCrea, s. 281.

236 Se pkt. 5.3.4.1.
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fri for religigse tilkendegivelser.?®’ Det er dog endnu ikke afgjort, om det har betydning for saglighe-
den af et reglement om forbud mod religigse symboler, at der er uenighed om, hvorvidt religigse
symboler virker og/eller har til formal at virke missionerende.?%

Der skal - som led i proportionalitetsvurderingen - tages stilling til forholdet mellem de to (modstrid-
ende) aspekter af samme grundrettighed. | Bougnaoui accepterede EUD ikke hensynet til en kundes
gnske om at veere fri for at se pa religigse symboler, dvs. kundens negative religionsfrined.?3 Resul-
tatet kan dog ikke overfares direkte, da dommen var konkret begrundet, og da den vedrarte direktivets
art. 4, stk. 1. Desuden tog hverken @LR eller HR i U 2005.1265 H stilling til, at Fatex havde anfart,
at EMRK ogsa beskytter den negative religionsfrihed. Endelig kan U 2001.83 H om bgn pa et AMU-
center ikke inddrages ved vurderingen, da det ikke under sagen blev gjort geldende, at forbuddet
mod bgn pé fellesarealerne var begrundet i den ene elevgruppes negative religionsfrihed.?*® En af-
klaring af retstilstanden ma derfor afvente en stillingtagen i praksis. Pa det foreliggende grundlag er
det dog min vurdering, at det negative aspekt ikke i sig selv kan begrunde et eksternt og/eller internt
reglement om forbud mod religigse symboler, jf. FBL 8 1, stk. 3.

- Hensyn til genkendelighed for kunderne
Et beklaedningsreglement kan begrundes sagligt i hensynet til genkendelighed for kunderne. Regle-
mentet opfylder dog ikke ngdvendighedskravet. Begrundelsen er, at hensynet til genkendelighed kan
opfyldes ved mindre indgribende midler, f.eks. kan der udarbejdes en (hoved)beklzedning, der passer
til uniformens farve og stil.?*! Det bekraftes af, at Fotex i U 2005.1265 H anfarte hensynet til gen-
kendelighed til statte for sin pastand, men at hverken @LR eller HR tog stilling hertil.

5.3.5. Delkonklusion

EMD og EUD har i de senere ar afsagt centrale domme om bekladningsreglementer. De danske
forarbejder samt den danske praksis og litteratur er ikke fuldt ud opdateret efter den europziske ud-
vikling. Arbejdsgiveren skal derfor ikke kun forholde sig til de danske kilder ved fastsattelsen af
beklaedningsreglementer. Sondringen mellem direkte og indirekte ulige behandling er ikke endeligt
afklaret i europaisk praksis. De danske sager om bekladningsreglementer er dog blevet rubriceret
som indirekte ulige behandling, der kan legitimeres efter en konkret vurdering af saglighed og pro-
portionalitet. Der kan i videre omfang fastsattes bekladningsreglementer af hensyn til hygiejne-
og/eller sikkerhed end af hensyn til neutralitet udadtil. Det kan ikke pa det foreliggende grundlag
fastslas, hvad der som minimum kraeves for, at et neutralitetshensyn er sagligt

5.4. Mad- og spisepraferencer

Arbejdsgiveren har i medfer af ledelsesretten og instruktionsbefgjelsen ret til at foreskrive, hvilket
og hvordan arbejdet skal udfares.?> Det analyseres her, i hvilket omfang der i dag kan fastsettes
reglementer, som i seerlig grad rammer personer med bestemte religigse mad- og spisepraeferencer.
Der foretages farst en gennemgang og analyse af de to danske domme pa omradet.

237 Andersen m.fl., s. 109, Nielsen 2017, s. 184, og Vickers, s. 68.

238 Se Wintemute, s. 234, og Bougnaoui (GA), pr. 73. Se heroverfor Vickers, s. 197, og Ketscher, pkt. 5.
239 Bougnaoui, pr. 40.

240 ge tilsvarende LBN kendelse af 27. april 2017.

241 Jacobsen, pkt. 4.2., og Roseberry, pkt. 3.

242 Hasselbalch online, afsnit XVI11, pkt. 3, ved note 98.
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5.4.1. U 2008.1028 @ (behandlingshjemmet)

@LR afsagde i januar 2008 en dom om mad- og spisepraferencer i farste instans. Dommen vedrarer
en muslimsk kvinde, der i 2004 sggte job som tilkaldevikar pa et behandlingshjem for barn i alderen
0-6 ar. Under en af prgvevagterne undlod kvinden at spise under frokostmaltidet grundet ramadanen.
Kvinden blev efterfglgende meddelt, at hun ikke kunne blive ansat grundet problemer med bleskift
og maltidets afvikling. Der blev under sagen henvist til en pjece om behandlingshjemmets socialpae-
dagogiske praksis. Det fremgik bl.a. heraf, at maltidet var en del af den padagogiske praksis, da
behandlingshjemmet herigennem sggte at fa faste vaner.

@LR lagde det til grund, at en medvirkende arsag til, at sagsegeren ikke blev fastansat tilkaldevikar,
var, at hun ikke spiste under bgrnenes maltid, og at hun ikke spiste, fordi hun fastede pga. ramadanen.
Behandlingshjemmet fandtes indirekte at have diskrimineret sags@geren pga. hendes religion i strid
med FBL. Sagsggeren tilkendtes derfor en godtgerelse pa 25.000 kr.

Det blev ved dommen fremhavet, at behandlingshjemmet ikke havde paberabt sig, at den ulige be-
handling var sagligt begrundet. Det indikerer, at der var grundlag herfor.?43

5.4.2. U 2015.2984 V (ernaringsassistenten)
| februar 2012 afsagde LBN en kendelse om religigse mad- og spisepraferencer.?** Sagen blev ind-
bragt for domstolene, hvor VLR i maj 2015 stadfaestede BR’s dom.

Sagen vedrgrte en muslimsk kvinde, som i ar 2010 var under uddannelse til ernzringsassistent. Kvin-
den gnskede af religigse grunde ikke at smage pa mad med svinekgd, hvorimod hun godt kunne rare
ved svinekgd og tilberede mad med det. Den muslimske kvinde udmeldte sig fra uddannelsen, da der
efter hendes opfattelse blev stillet krav om, at hun skulle smage pa mad med svineked. Kvinden
indbragte sagen for LBN, der tilkendte hende 75.000 kr. i godtgerelse for indirekte diskrimination.
Uddannelsesinstitutionen indbragte herefter sagen for domstolene.

BR fandt det bevist, at uddannelsesinstitutionen stillede krav om, at den muslimske kvinde skulle
smage pa svinekad for, at hun kunne gennemfgre uddannelsen som ernzringsassistent. Da kvinden
ikke ville smage pa svinekad af religigse arsager, udgjorde kravet indirekte diskrimination. Kravet
var ikke objektivt begrundet i et sagligt formal eller hensigtsmassigt og nedvendigt. Begrundelsen
var, at det fremgik af et svar fra Undervisningsministeriet, at skolen ikke kunne stille krav om, at
eleverne skulle smage pa svinekad, og at andre skoler havde anfart, at de ikke stillede et sddant krav.
Klageren tilkendtes derfor 40.000 kr. i godtgerelse. VLR stadfestede BR’s dom i henhold til grun-
dene.

5.4.3. Analyse af ledelsesretten i relation til mad- og spisepraeferencer

Det skal analyseres, i hvilket omfang arbejdsgiveren i dag ma fastsatte reglementer, der i seerlig grad
rammer personer med religigse mad- og spisepraferencer. Som navnt ovenfor fokuseres der pa de
serlige forhold, som gar sig geldende her, og der henvises i gvrigt til analysen vedr. beklednings-
reglementer.

5.4.3.1. Ulige behandling efter forskelsbehandlingsloven
Mad- og spisepraferencer beskyttes efter FBL, nar praeferencerne er tilstraekkeligt naert knyttet til den
religigse overbevisning og direkte udtrykker den. Den muslimske ramadan og forbuddet mod at spise

243 Greisen, s. 118, og Schwartz & Hartmann, s. 182.
2341 BN kendelse af 8. februar 2012.
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og/eller rgre ved bl.a. svinekad omfattes. Desuden omfattes f.eks. nogle jgders gnske om at spise efter
kosher-reglerne og nogle buddhisters gnske om at veere vegetarer.?*®

Det kan udgare indirekte diskrimination, hvis et tilsyneladende neutralt reglement medfarer, at an-
satte med en bestemt religion stilles serligt ufordelagtigt grundet deres mad- og spisepraeferencer.

5.4.3.2. Sagligt formal og proportionalitet

Et reglement udgear ikke indirekte diskrimination, hvis det kan begrundes i et sagligt formal og er
proportionalt. Der foretages her en analyse af, om forskellige hensyn, der kan opsta pa arbejdspladsen,
kan begrunde et reglement om mad- og spisepraeferencer.

- Hensyn til virksomhedens drift
Det er sagligt at varetage et hensyn til en virksomheds almindelige og effektive drift. Det kan f.eks.
veere sagligt at kreeve, at de ansatte i et supermarked rgrer ved flasker med alkohol og pakker med
svinekad, at en kok rgrer ved maden, eller at en ansat i en slagter ragrer ved kadet i disken.

Ifalge proportionalitetsprincippets krav om ngdvendighed ma reglementet kun vedrare de relevante
arbejdstagere, dvs. de ansatte der naturligt kommer i kontakt med varerne. Kravet ma desuden kun
geelde, nar det er relevant for arbejdet at rare ved varerne. Arbejdsgiveren skal undersgge, om forma-
let kan opnas ved mindre indgribende midler, f.eks. ved mulighed for brug af handsker, eller ved at
organisere arbejdet under hensyntagen til religigse praeferencer.

I relation til forholdsmaessigheden vedrarer et driftshensyn pa den ene side arbejdsgiveren selv, og
hensynet er derfor mindre tungtvejende. Pa den anden side er udfarelsen af arbejdet af central betyd-
ning, og det kan indga som et moment, at en arbejdstager kan sige op, hvis den pagaldende ikke vil
udfare det arbejde, som den pagaeldende bliver sat til.2*® Det er derfor min vurdering, at arbejdsgive-
ren i vidt omfang kan foreskrive, hvilke arbejdsopgaver der skal udferes. Det bekraeftes af FED
2008.278 @, hvor det blev fastslaet, at det var berettiget at palegge en medarbejder, der var medlem
af Jehovas Vidner, at deltage i en fadselsreception pa arbejdet, selvom det stred mod den pagaeldendes
religion. Begrundelsen var bl.a., at deltagelse i receptionen var en naturlig del af arbejdet. Arbejdsgi-
veren kan derimod ikke ensidigt endre stillingen vasentligt.?4’

- Padagogiske hensyn

Det kan veere sagligt for arbejdsgiveren at varetage paedagogiske hensyn. Det er f.eks. sagligt at
kraeve, at en paedagog skal spise med ved frokostmaltidet grundet et peedagogisk hensyn til at skabe
faste vaner. Det skal undersgges, om der kan anvendes mindre indgribende midler, f.eks. om formalet
kan opnas ved, at padagogerne sidder med ved bordet uden at spise, eller ved planlagning af beman-
ding og fordeling af aktiviteter. Ved vurderingen af forholdsmassigheden er det psedagogiske hensyn
mere tungtvejende end f.eks. neutralitetshensyn. Begrundelsen er, at der varetages et hensyn til andre
end virksomheden selv. Pa baggrund heraf ma det antages, at behandlingshjemmet i U 2008.1028 @
kunne have legitimeret reglementet.

- Sundhedsmaessige hensyn
Det kan overvejes, om uddannelsesinstitutionen i U 2015.2984 V kunne have gjort geldende, at kra-
vet om at smage pa alt mad var begrundet i et sundhedsmassigt hensyn. Et sundhedsmassigt hensyn

245 Link: Religionernes spiseregler.
246 Eweida m.fl., pr. 83.
247 Kristiansen 2016, s. 335ff.
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er sagligt, men et krav om at smage pa alt mad opfylder ikke ngdvendighedskravet, da det kan under-
sgges, om maden er fordeervet, ved at lugte til den.

5.4.4. Delkonklusion

Arbejdsgiveren skal ogsa vaere opmarksom pa udviklingen i EMD og EUD’s praksis ift. at fastsette
reglementer, som i serlig grad rammer ansatte med bestemte religigse mad- og spisepraferencer. Et
tilsyneladende neutralt reglement kan begrundes sagligt af hensyn til virksomhedens drift eller pae-
dagogiske hensyn. Proportionalitetsvurderingen skal foretages i lyset af den nyere praksis.

5.5. Interaktion mellem mennesker

Som naevnt ovenfor kan en arbejdsgiver fastsztte et reglement om arbejdets neermere udfarelse. Des-
uden kan der stilles krav om, at arbejdstageren udviser en anstendig opfarsel ift. andre ansatte og
forretningsforbindelser.?*® Nar et reglement i serlig grad rammer ansatte med bestemte religigse
skikke, skal det vurderes, om reglementet er i overensstemmelse med FBL.

Der foretages kun en narmere analyse af adgangen til at fastsatte reglementer om at give hand til
personer af det modsatte ken. Der skal dog perspektiveres til tre andre omrader. For det farste har
EMD fastslaet, at arbejdsgiveren kan fastsette en ligestillingspolitik, hvorefter der skal ydes samme
service til homoseksuelle.?*® For det andet kan arbejdsgiveren efter en konkret vurdering fastsatte et
reglement om, at de ansatte skal vare indstillet pa, at der kan opsta fysisk kontakt mellem mand og
kvinder. Det er f.eks. sagligt at kraeve, at der pa et behandlingshjem for utilpassede unge skal kunne
gribes fysisk ind af hensyn til driften og sikkerhedsmassige hensyn. Det er ogsa sagligt af hensyn til
driften at kraeve, at en arbejdstager pa et plejehjem skal kunne udfare pleje- og sundhedsopgaver pa
begge kan. Det er dog kun proportionalt, hvis det ikke er muligt at fordele opgaverne under hensyn-
tagen hertil. For det tredje er det i medfar af lydigheds- og respektpligten sagligt at kraeve, at en
arbejdstager skal falge instrukser fra den pageldendes leder, uanset om lederen er en mand eller
kvinde.

Som naevnt ovenfor skal der foretages en nermere analyse af adgangen til at fastsatte reglementer
om at give hand til personer af det modsatte kan. Der blev i december 2017 afsagt en dom herom.
Der redegares farst for dommen, hvorefter der foretages en analyse af retstilstanden i dag.

5.5.1. Retten pa Frederiksbergs dom af 14. december 2017 (taxachauffgren)

LBN afsagde i september 2015 en kendelse om en klager, som i januar 2015 deltog i et informations-
mgde om en specialopgave hos et taxiselskab.?*° Klager blev efter mgdet oplyst om, at han ikke blev
tilbudt opgaven. Ifglge taxiselskabet var begrundelsen herfor, at klager havde haft et antal klagesager,
at han pa informationsmgdet afviste at give hand til den kvindelige chef, og at han kom for sent til
informationsmgadet. Klager oplyste under sagen, at han tidligere havde forklaret servicechefen, at han
ikke gnskede at give hand til kvindelige kollegaer, og at han ville give hand til kunder, hvis de rakte
handen ud til ham.

LBN lagde det til grund, at taxiselskabet som begrundelse for ikke at antage klager bl.a. henviste til,
at han ikke ville give hand til kvindelige kunder. Klager havde dermed pavist faktiske omstaendighe-

248 Svenning Andersen m.fl., s. 290.
249 Eweida m.fl., pr. 102ff og 1071f.
250 | BN kendelse af 23. september 2015.
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der, der gav anledning til at formode, at han havde veeret udsat for indirekte diskrimination. Taxisel-
skabet havde ikke godtgjort et legitimt formal med kravet om at give hand. Klager fik derfor medhold,
og tilkendtes 10.000 kr. i godtgerelse.

Taxiselskabet efterlevede ikke afggrelsen, og LBN indbragte sagen for domstolene. Retten pa Frede-
riksberg afsagde dom i sagen i december 2017. BR fastslog, at kravet om at give hand til kvindelige
kunder udgjorde indirekte ulige behandling, og at der konkret ikke var saglige grunde til at fravelge
chauffaren til opgaven. Begrundelsen var, at taxiselskabet efter en rimelig nermere undersggelse
kunne have forsikret sig om, at chauffgren ikke ville undlade at give hand til kvindelige kunder, som
matte gnske at give ham handen. Chauffaren blev derfor tilkendt 10.000 kr. i godtgarelse for indirekte
diskrimination.

Ved dommen blev det som et obiter dictum fastslaet, at et krav om at give hand til kvindelige kunder
som udgangspunkt vil veere lovligt, hvis det direkte relaterer sig til virksomhedens prasentation ud-
adtil, og er ngdvendigt for virksomhedens sedvanlige og ensartede servicering af kunderne, og hvis
kravet i gvrigt stilles til alle ansatte i samme stillinger. Det indikerer, at resultatet kunne have vaeret
et andet, hvis chauffaren faktisk ikke ville give hand til kvindelige kunder. Det bemarkes, at dommen
har mindre retskildemaessig betydning, da der er tale om en byretsdom.?%%: 252

5.5.2. Analyse af ledelsesretten i relation til interaktion mellem mennesker

5.5.2.1. Ulige behandling efter forskelsbehandlingsloven

Nogle muslimer, Jehovas Vidner og ortodokse jader finder af religigse arsager, at der skal veere en
adskillelse mellem maend og kvinder, og at man derfor ikke bgr give hand til en person af det modsatte
ken.?2 Denne form for religionsudgvelse beskyttes efter FBL.

Det kan derfor udgare indirekte diskrimination, hvis der fastsattes et tilsyneladende neutralt regle-
ment om, at de ansatte skal give hand til kollegaer og/eller kunder af det modsatte kan.?>

5.5.2.2. Sagligt formal og proportionalitet

Et reglement om at give hand til personer af det modsatte kan udger ikke indirekte diskrimination,
hvis det er objektivt begrundet i et sagligt formal og proportionalt. Det analyseres her, om arbejdsgi-
veren ma fastsatte et internt og/eller eksternt reglement om handtryk. Det bemarkes, at der vil vere
et vist overlap ved analysen af de to reglementer.

- Hensyn til det kollegiale miljg (internt)
Et internt reglement om handtryk kan begrundes sagligt i hensynet til et harmonisk kollegialt miljg.%°
Sagligheden bekreftes af, at der geelder en almindelig pligt for de ansatte til at udvise den ngdvendige
respekt over for kollegaer og foresatte.?°® Desuden kan et reglement begrundes sagligt i virksomhe-
dens ligestillingspolitikker. Det bekraftes af Eweida m.fl., der dog vedrarte eksterne forhold.?>’

251 Blume, s. 186.

22 |fglge mail af 6. april 2018 fra Retten péa Frederiksberg er dommen ikke anket. Mail kan forevises pa forespargsel.
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I medfar af proportionalitetsprincippets krav om ngdvendighed ma et reglement ikke ga videre, end
formalet tilsiger. Reglementet ma derfor kun vedrare de arbejdstagere, der har fysisk kontakt til kol-
legaer. Desuden kan det kun kreaeves, at de ansatte skal give hand, hvor det efter den almindelige
opfattelse vil veaere det naturlige at gare. Arbejdsgiveren skal undersgge, om formalet kan opnas ved
mindre indgribende midler, f.eks. ved at indfare en anden respektfuld hilsemade. Formalet synes ikke
at kunne opnas ved, at medarbejderen forklarer kollegaerne om baggrunden for det religigse gnske
om ikke at benytte handtryk. Begrundelsen er, at afvisningen stadig kan virke kraenkende, og at for-
klaringen — uanset formalet hermed - kan virke missionerende. Der er saledes her et hensyn til kolle-
gaernes negative religionsfrihed.

Der skal ved afvejningen af de modsatrettede interesser tages stilling til forholdet mellem religions-
og kensdiskrimination. Det er en kompleks problemstilling. Pa den ene side fastslog EMD ved
Eweida m.fl., at de nationale domstole ikke havde overskredet deres skansmargin ved at veegte hen-
synet til virksomhedens ligestillingspolitik hgjere end religionsfrihed. Desuden valgte EUD i Achbita
at fglge opfattelsen hos GA Kokott, som antog, at religionsudgvelse i mindre grad er en uforanderlig
given faktor ift. ken.?®® Endvidere er det den generelle opfattelse, at kansligestilling har en fremtree-
dende plads.?*® Der kan derfor argumenteres for, at hensynet til det kollegiale miljg er tungtvejende,
da det er knyttet til menneskelig veerdighed, tolerance og ligestilling mellem kvinder og mand. Des-
uden er arbejdsgiveren efter ligebehandlingslovens 8 1, stk. 5, forpligtet til at stille et chikanefrit
arbejdsmiljg til radighed. Det ma antages, at arbejdsgiveren kan ifalde ansvar for chikane, hvis en
ansat ikke vil give hand til en kollega af det modsatte kan. Det bekraftes af LBN kendelse af 22.
januar 2014, hvor en elev blev tilkendt en godtgarelse pa 2.500 kr. for chikane, da en censor af reli-
gigse arsager naegtede at give hand til elever af det modsatte ken. P4 den anden side er der — som
neevnt ovenfor — ikke noget hierarki mellem beskyttelseskriterierne, og det er omdiskuteret, om reli-
gigs overbevisning er udtryk for et valg.2%° Desuden er hensynet til arbejdstagerens religionsudgvelse
ogsa knyttet til menneskelig veerdighed og tolerance.

Pa baggrund heraf er det min vurdering, at der efter en konkret vurdering kan fastsettes et reglement
om, at de ansatte skal give hand til kollegaer af det modsatte ken. Retten pa Frederiksbergs dom
andrer ikke herpa. Begrundelsen er, at taxiselskabet ikke nedlagde pastand om, at selskabet varetog
et hensyn til det interne kollegiale miljg.

- Hensyn til virksomhedens image (eksternt)
Et eksternt reglement om handtryk kan begrundes sagligt i hensynet til virksomhedens professionelle,
servicemindede og/eller neutrale image udadtil. Det bekraftes af preemisserne i Retten pa Frederiks-
bergs dom. Desuden bekraeftes det af GA Kokott, som antager, at det er legitimt for en virksomhed
at stille krav om, at enhver kunde betjenes imgdekommende, og at elementare hgflighedsformer
overholdes.?®! Det er endvidere sagligt at varetage et hensyn til virksomhedens ligestillingspolitikker.

Det falger af proportionalitetsprincippets krav om ngdvendighed, at reglementet kun ma vedrgre an-
satte med direkte kundekontakt, og der kan kun stilles krav om, at de ansatte skal give hand, hvor det
vil veere det naturlige at gare. Formalet synes ikke at kunne opnas ved, at kunden forklares om bag-
grunden for det religigse gnske om ikke at benytte handtryk. Det gealder serligt, hvor arbejdstageren
ikke far en teettere relation til kunden. I overensstemmelse hermed fastslog LBN ved kendelse af 26.

258 Achbita (GA), pr. 116.
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april 2017, at FBL ikke var kraenket i et tilfelde, hvor der blev indgivet en klage over en tolk, der
som led i tolkesituationen forklarede, hvorfor han ikke ville give hand til kvinder. Det bemarkes dog,
at der var tale om en serlig situation, da den pageeldende virkede som tolk.

Hensynet til virksomhedens neutrale image er pa omradet for reglementer om handtryk mere tungt-
vejende end pa omradet for beklaedningsreglementer. Begrundelsen er, at handtrykket er et symbol
pa et ligeveerdigt og respektfuldt made, og at handtrykket et vigtigt element i at fa etableret den rette
ramme for situationer, hvor mennesker mades i ikke-private former.?%2 Der henvises i gvrigt til ana-
lysen ovenfor vedr. forholdet mellem religions- og kensdiskrimination. Arbejdsgiveren ma derfor
efter en konkret vurdering kunne fastsette et reglement om, at de ansatte skal give hand til kunder af
det modsatte kan.

5.5.3. Delkonklusion

Analysen af FBL skal ogsa pa omradet for interaktion mellem mennesker foretages i lyset af direktiv
2000/78 og EMRK. Et reglement om at give hand til personer af det modsatte kan kan begrundes
sagligt i hensynet til det kollegiale miljg (internt) eller virksomhedens image udadtil (eksternt). Disse
hensyn er tungtvejende, da de knytter sig til ligestilling mellem mand og kvinder. Der skal dog fore-
tages en konkret vurdering af proportionaliteten.

5.6. Perspektivering til dokumentationskrav for reglementer

Det er nu blevet fastslaet, i hvilket omfang arbejdsgiveren i materiel henseende ma fastsette regle-
menter om bekladning, mad- og spisepraeferencer og interaktion mellem mennesker. Det er i praksis
afgarende for arbejdsgiveren, hvilke dokumentationskrav der stilles til reglementet. Der skal derfor
foretages en kort perspektivering hertil.

Det folger af den almindelige ledelsesret, at et reglement skal veere kommunikeret til de ansatte pa
en tilstraekkelig sikker made, sa de pageeldende ma antages at vaere bekendt med det, og at reglementet
skal falges i praksis.?®® Det kan desuden vare et krav, at de ansatte inddrages ved vedtagelsen af
reglementet.?%* De generelle krav gaelder ogsé pa FBL’s omrade.

De tre &ldre danske domme om beklaedningsreglementer kan inddrages ved analysen af, hvilke do-
kumentationskrav der i gvrigt geelder pa FBL’s omrade. Der var i Magasin-sagen et skriftligt regle-
ment. Det var dog lgst formuleret, og arbejdsgiveren kunne derfor ikke bevise, at reglementet blev
praktiseret ens overfor alle politiske og religigse symboler.?% | Fgtex-sagen var der et skriftligt reg-
lement om forbud mod hovedbekledning, men det fremgik ikke heraf, at det var begrundet i et hensyn
til politisk og religigs neutralitet. HR lagde dog alligevel denne begrundelse til grund. | Toms-sagen
var der et preecist skriftligt reglement.

Det skal farst analyseres, om et reglement pa FBL’s omrade skal veere skriftligt. Der er ikke i praksis
taget stilling til, om der gaelder et formelt skriftlighedskrav for reglementer. Den foreliggende praksis
indikerer dog, at der reelt geelder et krav om, at reglementet er skriftligt. Det er dog ikke alt, som
behgver at fremga skriftligt, hvilket illustreres af Fgtex-sagen. Dansk ret skal — som navnt ovenfor —
fortolkes EU-konformt, og det er derfor relevant, om der geelder et skriftlighedskrav efter EU-retten.
EUD’s dom i Achbita indikerer, at der ikke efter direktiv 2000/78 stilles formelt krav om forudgaende

262 Se NV redegerelse, pkt. 2 og 3.9.

263 Hasselbalch online, afsnit XVIII, pkt. 3, ved note 144.
264 5e Hasselbalch, s. 39, og Kristiansen 2016, s. 145ff.
265 |_FF 40/2003, § 1, nr. 3, stk. 3.
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skriftlighed. Der henvises herved til, at G4S farst vedtog et skriftligt reglement efter, at Achbita havde
tilkendegivet, at hun fremover havde til hensigt at baere hovedtarklaede.?®® Det var dog afggrende, om
der ogsé forud herfor foreld en (beviselig) principbeslutning truffet af G4S.25” Det kan pa baggrund
heraf konkluderes, at arbejdsgiveren med fordel kan formulere et skriftligt reglement. Desuden kan
den pageldende med fordel (1) skriftligt oplyse alle ansatte om reglementets indhold, og (2) fere en
skriftlig oversigt over handhavelsen af reglementet, sa det kan bevises, at det fglges i praksis.

Endvidere kan det veere en fordel for arbejdsgiveren at formulere det materielle indhold af reglemen-
tet sa preecist som muligt. Det bekraeftes af Magasin-sagen, hvor @LR ved domfealdelsen fremhz-
vede, at reglementet havde en vis rummelig karakter”. Arbejdsgiveren skal dog veare opmarksom
p&, at det samtidig skal kunne dokumenteres, at der udvises et vist niveau af rummelighed. 268

5.7. Delkonklusion

Der er sket en samfundsmaessig udvikling og en udvikling i europzisk praksis siden de fgrste domme
om beklaedningsreglementer blev afsagt i 00’erne. Den aktuelle preejudikatsveerdi af de tidligere
domme ma derfor ikke overdrives, og forarbejderne samt juridisk litteratur ma laeses og fortolkes i et
aktuelt perspektiv. Domstolenes og LBN’s vurdering af diskriminationssagerne er udtryk for en kon-
kret vurdering, der ikke er blevet nemmere efter de nye domme fra EMD og EUD. Achbita bidrog
med en vis afklaring af retstilstanden. Dommen bekraftede f.eks. den danske opfattelse af, at et hen-
syn til neutralitet kan veere sagligt. Dommen rejser dog ogsa en reekke spgrgsmal, og der foretages
derfor en vurdering af dommen nedenfor.

6. Vurdering af Achbita-dommen

Det er blevet fastslaet, at EUD’s dom i Achbita har betydning for fortolkningen af FBL. Der skal
derfor foretages en vurdering af dommen i relation til hhv. sondringen mellem direkte og indirekte
ulige behandling, accepten af neutralitetshensyn og proportionalitetsvurderingen. Formalet med vur-
deringen er at fremhaeve de spgrgsmal, som dommen har rejst, og at analysere baggrunden for og
konsekvenserne af dommen.

- Direkte eller indirekte ulige behandling
Det er kun indirekte ulige behandling, som kan legitimeres. Sondringen mellem direkte og indirekte
ulige behandling er derfor af central betydning for omfanget af beskyttelsen mod diskrimination. I
Achbita fastslog EUD med en konkret begrundelse, at et forbud mod politiske, filosofiske og religigse
symboler ikke udgjorde direkte diskrimination. EUD tog dermed ikke narmere stilling til de diver-
gerende GA-udtalelser. Dommens uklarhed har - ligesom selve resultatet - veeret diskuteret og kriti-
seret i den juridiske litteratur,2®°

- Neutralitetshensyn
I Achbita fastslog EUD, at hensynet til en virksomheds neutrale image udadtil kan veere legitimt.
Resultatet stattedes bl.a. pa EUC art. 16 om erhvervsfrihed. Det er nyt, at art. 16 anvendes til stotte
for, at der ikke blot kan udgves erhverv, men at dette kan gares efter et bestemt image.?’° EUD be-
grundede ikke raesonnementet nermere. Pa den ene side er accepten af mikrogkonomiske hensyn
overraskende, da direktiv 2000/78 hviler pa et makrogkonomisk rationale om at undga offentlige

266 Achbita pr. 10ff.

267 Achbita, pr. 41. Se ogsa Bougnaoui, pr. 32, og Sand, pkt. 3.

268 Se Sand, pkt. 3, @LR dom af 5. april 2001 og Achbita, pr. 40ff.
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forsgrgelsesudgifter.?’! Desuden falger det af den forklarende rapport til EUC, at art. 16 skal udgves
under overholdelse af EU-retten og medlemsstaternes lovgivning.?’? P& den anden side har EUD
tidligere accepteret, at en lgnpolitik kunne begrundes i objektive gkonomiske grunde.?”® EUD gik
dog stadig ved Achbita videre end hidtil, da det her blev fastslaet, at der kan varetages afledte gkono-
miske hensyn til et (religigst) neutralt image.

EMD fastslog allerede i &r 2013 ved Eweida m.fl., at det er legitimt at varetage et imagehensyn.?’*
EUD henviste direkte hertil ved accepten af imagehensyn i Achbita.?”> Accepten af imagehensyn blev
dermed bl.a. begrundet i hensynet til overensstemmende praksis hos EMD og EUD. Det er umiddel-
bart berettiget, da det kan skabe konflikt, usikkerhed og “forum shopping”, hvis der er forskelle pa
beskyttelsesniveauet.?”® EMRK skal dog alene sikre en minimumsbeskyttelse af religionsfrihed, og
formalet med grundrettighedernes integration i EU-retten var ikke at svaekke den EU-retlige beskyt-
telse.?’”” En videre accept af ulige behandling pga. religion bar derfor ikke begrundes i hensynet til
overensstemmende praksis.

Det er i forleengelse heraf sveert at forestille sig, at EUD vil acceptere, at en virksomhed begrunder et
reglement i gnsket om f.eks. et kans- eller raceneutralt image udadtil. Hvis der fastseattes et reglement
begrundet i kans- eller raceneutralitet, vil det udgare direkte diskrimination, der ikke kan legitimeres.
Begrundelsen er, at reglementet er indfart af grunde knyttet til beskyttelseskriteriet. Det er heroverfor
serligt for religion, at EUD i Achbita sondrede mellem indre religigs overbevisning (forum internum)
og religionsudgvelse (forum externum).2’® Det udger herefter ikke direkte diskrimination, hvis et reg-
lement bl.a. begrundes i hensynet til ydre religigs neutralitet. Derimod vil det udgare direkte diskri-
mination, hvis et reglement begrundes i hensynet til indre religionsneutralitet. Sondringens udstraek-
ning er dog ikke endelig afklaret, da EUD ikke har taget stilling til et reglement, der kun forbyder
religigse symboler. EUD har desuden ikke taget stilling til, om der ogsa efter de andre beskyttelses-
kriterier skal sondres mellem indre og ydre forhold. Det er f.eks. relevant ift. transseksuelle, hvor der
kan sondres mellem det indre kgn og udgvelse af det indre kgn ved ydre fremtoning. LBN har ved
kendelse af 5. april 2017 taget stilling til en sag, der vedrerte en mandlig fysioterapeut, som gnskede
at ga mere feminint kleedt. Ledelsen besluttede efter en praveperiode, at klageren ikke leengere matte
ga feminint klaeedt. Det udgjorde direkte kansdiskrimination, da der ikke var truffet beslutning om
kvindelige medarbejderes paklaedning. Da der ikke var nogen intern regel, havde resultatet veeret det
samme for religion.?”® Hvis der ogsa skal sondres mellem indre og ydre forhold efter de andre be-
skyttelseskriterier, er der formelt set ikke forskel pa vurderingen af kriterierne. Der vil dog stadig
veere en forskel pa det reelle beskyttelsesomfang, da religionsudgvelse er mere udbredt end f.eks.
udgvelse af det indre kan ved ydre fremtoning. Dermed sikres religigse arbejdstagere reelt ikke lige
muligheder, jf. niende betragtning til direktiv 2000/78. Der opstar desuden et hierarki mellem beskyt-
telseskriterierne. Hvis hierarkiet ikke accepteres, kan det fere til en forringelse af beskyttelsen af de
andre kriterier.28
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- Proportionalitet
Det blev i Achbita fastslaet af EUD, at hensynet til et neutralt image udadtil kun ma vedrgre ansatte,
der har direkte kundekontakt, og at arbejdsgiveren har en vis omplaceringspligt. Betingelserne er
juridisk begrundet i nedvendighedskravet. | praksis er det dog problematisk, da det kan medfare, at
religigse arbejdstagere bliver "gemt vaek pa lageret”, hvilket er i modstrid med direktivets formal om
at gennemfgare princippet om ligebehandling, jf. art. 1.

EUD fastslog i Achbita, at det tilkommer de nationale domstole at begraense indskreenkningen af de
omhandlede friheder til det strengt nedvendige. Det er dermed op til de nationale domstole at foretage
den konkrete afvejning mellem erhvervsfrined og religionsudgvelse. Erhvervsfriheden fik dog en
fremskudt stilling ved EUD’s henvisning til EUC art. 16, hvorimod der ikke blev henvist til EUC art.
10, 21 eller 31. Pa den ene side er det i overensstemmelse med TEUF art. 267, at EUD lader det veare
op til de nationale domstole at afgare den konkrete sag. Desuden er der pa religionsomradet et seerligt
hensyn til medlemsstaternes nationale identitet ("margin of discretion”).?81 EUD’s tilbageholdenhed
kan endvidere skyldes kritikken af de internationale domstoles dynamiske tilgang.?8? P& den anden
side kan hensynet til medlemsstaternes nationale identitet ikke medfare en prisgivelse af ligebehand-
lingsprincippet og kravet om proportionalitet. EUD har desuden i en sag om kensdiskrimination givet
udtryk for en streng proportionalitetsvurdering.?®® Hvis det ikke accepteres, at der er et hierarki mel-
lem beskyttelseskriterierne, skal denne vurdering ogsa anvendes vedr. religion. Endvidere er formalet
med den preejudicielle procedure at sikre en ensartet praksis i medlemsstaterne, hvilket forudsaetter
en vis klarhed.?® Det kan pé& baggrund heraf kritiseres, at det ikke fremgér, hvad der skal til for, at
indskraenkningen er begraenset til det ’strengt ngdvendige”, og at EUD ikke foretog en eksplicit prg-
velse af forholdsmassigheden.?® Den aktuelle uklarhed pa omradet bekraeftes af LBN kendelse af
27. april 2017 om et forbud mod religigse ritualer pa en skole. Flertallet (4) konstaterede, at ngdven-
dighedskravet var opfyldt. Mindretallet (1) ndede derimod til det modsatte resultat efter en konkret
vurdering af, om der var blevet overvejet alternative lgsninger. Det ma pa baggrund af Achbita anta-
ges, at der efter direktiv 2000/78 stilles krav om, at der - i overensstemmelse med mindretallets afgg-
relse - skal foretages en konkret prgvelse af, om beslutningen begraenser sig til det ”strengt ngdven-
dige”. Resultatet fremgar dog ikke klart af dommen.

7. Konklusion

Der er i de senere ar sket en udvikling i europzisk praksis om religionsfrihed- og diskrimination.
Udviklingen har betydning for, i hvilket omfang en privat arbejdsgiver ma fastsette reglementer, der
begranser arbejdstagernes religionsudavelse (forum externum). De centrale domme er Eweida m.fl.
fra 2013 samt Achbita og Bougnaoui fra 2017. Dommene har gget retsomradets kompleksitet, og
arbejdsgiveren kan i dag ikke blot forholde sig til national praksis, forarbejder og litteratur, nar der
fastsaettes reglementer om f.eks. beklaedning, mad- og spisepraferencer og interaktion mellem men-
nesker.

Det er af afggrende betydning for et reglements lovlighed, om det medfarer direkte eller indirekte
ulige behandling pga. religion. Begrundelsen er, at det kun er indirekte ulige behandling, der kan
legitimeres. | dansk praksis er reglementer om religigse forhold blevet rubriceret som indirekte ulige
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behandling. Den danske retstilstand bekreftes til dels af Achbita og Bougnaoui. Dommene var dog
konkret begrundede, og de har derfor ikke fart til en endelig afklaring af retstilstanden. Desuden
argumenteres der i specialet for, at reglementerne i Magasin- og Fgtex-sagen i dag kunne rubriceres
som direkte diskrimination.

Huvis et tilsyneladende neutralt reglement kan legitimeres, foreligger der ikke indirekte diskrimina-
tion. Det skal for det ferste vurderes, om der varetages et sagligt formal med reglementet. Det er i
dansk og europaisk praksis blevet fastslaet, at det kan veere sagligt at varetage hensyn til hygiejne-,
sikkerhed- og neutralitet. Det er derimod ikke fastslaet i praksis, hvad der som minimum skal til for,
at et neutralitetshensyn er sagligt. Det er ogsa sagligt at varetage et hensyn til virksomhedens ligestil-
lingspolitikker, hvilket EMD fastslog i Eweida m.fl. Specialets analyser viser desuden, at det kan
veere sagligt at varetage hensyn til bl.a. den negative religionsfrihed og det kollegiale miljg. For det
andet skal proportionalitetskravet veere opfyldt, og vurdering heraf bestar af tre led. Det skal vurderes,
om forholdet er hensigtsmaessigt (egnet), ngdvendigt og forholdsmaessigt. | Achbita overlod EUD den
konkrete vurdering til de nationale domstole. Der blev dog udstukket nogle retningslinjer for vurde-
ringen, og det blev bl.a. fastslaet, at arbejdsgiveren i et vist omfang skal forsgge at omplacere den
religigse arbejdstager til en anden stilling. Den danske stat risikerer at ifalde ansvar efter EMRK art.
9, hvis der ikke sikres en rimelig balance mellem de modstridende interesser.

Det fastslas i specialet, at de nyere domme fra EMD og EUD er konkret begrundede, og at de derfor
har efterladt en reekke uafklarede spgrgsmal. Dommene overlader desuden medlemsstaterne en bred
— men ikke absolut - skensmargin. Denne skansmargin medfarer, at der er mulighed for at sleekke pa
beskyttelsen af religionsfrihed- og diskrimination pa nationalt plan. Idet direktiv 2000/78 er et mini-
mumsdirektiv, er der dog omvendt ogsa mulighed for pa nationalt plan at yde en bedre beskyttelse.
Den foreliggende danske praksis tyder dog ikke pa, at de danske domstole vil vere tilbgjelige hertil.

Det er i sidste ende de danske domstole, der skal foretage den konkrete vurdering af et reglements
lovlighed efter FBL. Vurderingen skal foretages i lyset af den europeeiske retstilstand, der stadig er
under udvikling. Der er i specialet blevet foretaget en analyse af den aktuelle retstilstand pa en raekke
omrader, og der kan — som fastslaet ovenfor - udledes nogle kriterier for, hvordan arbejdsgiveren kan
udgve sin ledelsesret i overensstemmelse med FBL. Hvis arbejdsgiveren vil sikre sig bedst muligt,
kan den pagealdende saledes med fordel formulere et pracist og skriftligt reglement, der iagttager de
kendte kriterier. Retsomradet er dog stadig under udvikling, og det er derfor gnskeligt, at de danske
domstole for fremtiden praeciserer baggrunden for deres afgarelser. Det vil for det farste give et bedre
grundlag for at vurdere, om den danske praksis er i overensstemmelse med den europziske retsud-
vikling. Det har for det andet den fordel, at den danske stat i en eventuel sag for EMD vil kunne
bevise, at der er foretaget en konkret vurdering af balancen mellem de modstridende interesser. For
det tredje vil det give et bedre retligt grundlag for at fastsla, hvilke graenser FBL satter for arbejds-
giverens adgang til at fastsette reglementer, der begraenser de ansattes religionsudgvelse (forum ex-
ternum).
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