Forbud mod diskrimination af medarbejdere som felge af religios
overbevisning - hvor gar granserne?

Prohibition of discrimination against employees based on religious
belief - what are the limits?

af LINE REFFSTRUP FREDERIKSEN

Specialet undersoger greenserne for arbejdsgiveres indgreb i arbejdstageres religionsfrihed
med scerlig fokus pd beklceedning og symboler. Retten til vedtagelse af reglementer er begreenset
af international ret, EU-ret og national lovgivning og det kan udgore ulovlig diskrimination at
vedtage eller forbyde at beere religiose symboler eller bekleedning. Omrddet er komplekst og
har veeret genstand for sagsanleg og preejudicielle foreleeggelser op til flere gange. Specialet
undersager om begreensningerne i vedtagelse af reglementer og muligheden for at forbyde re-
ligiose symboler er blevet strengere med den nyeste retspraksis fra 2021 og 2022. Specialet
konkluderer, at EU Domstolen har strammet og konkretiseret betingelserne overfor den private
arbejdsgiver i muligheden for at retfeerdiggore indirekte diskrimination og for forste gang har
EU Domstolen anset et reglement for specifikt, sd det udgor direkte diskrimination og dermed
er ulovligt. Desuden konkluderer specialet at visse aspekter forbliver ucendrede i retstilstan-
den. Specialet inddrager ogsd praksis fra Den Europceiske Menneskerettighedsdomstol, som
har afgjort sager om den offentlige og private arbejdsgiveres mulighed for at begreense religi-
ase symboler og beklceedning. Specialet konkluderer at den skonsmargin en arbejdsgiver har,
er storre som offentlig arbejdsgiver, idet statssekularisme er et legitimt formdl. EU Domstolen
har endnu ikke behandlet en sag vedrorende offentlige arbejdsgivere, men Generaladvokat,
Collins, harimaj 2023 fremsat sit forslag til afgorelse, hvor han fandt at vurderingen af direkte
forskelsbehandling bor veere den samme som ved private arbejdsgivere, hvorimod vurderingen
af indirekte forskelsbehandling efter hans opfattelse bor variere afhengigt af, om landet har
regler om statsneutralitet. Dansk retspraksis vedrorende symboler og beklcedning er tilbage
fra 2005 og det konkluderes i specialet, at sagerne i dag ville veere blevet karakteriseret som
direkte diskrimination pa baggrund af de nyeste domme fra EU Domstolen og kravet om EU-
konform fortolkning for nationale domstole.
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Abstract

This master thesis examines the limits for an employer to discriminate on the grounds of reli-
gion and belief with a specific focus on restrictions on prohibiting the wearing of religious
clothing and symbols.

The right to adopt such rules are limited, which is an area regulated by international law, EU
law and national law. This thesis examines the extent of the limitations and whether the recent
case law has been more stringent towards the employer. The thesis concludes that the condi-
tions for justifying indirect discrimination have become stricter in certain aspects with the latest
case law, as the CJEU has introduced additional criteria for the legitimate aim and the propor-
tionality test. Moreover, the CJEU has established clear guidelines through the latest case law
to determine when a rule is deemed too specific to be classified as indirect discriminatory.
Additionally, the thesis highlights that certain aspects of the latest case law remain unchanged.

The European Court of Human Rights has determined several cases concerning the ability of
public employers to impose restrictions on religious clothing and symbols. The margin of ap-
preciation is broader in the case of public employers, as secularism and state neutrality are
deemed legitimate. Although the CJEU has not yet considered a case related to public employ-
ers, Advocate General Collins suggests that the assessment of direct discrimination remains
the same regardless of whether it involves a public or private employer. However, the potential
limitations on the employer’s ability to adopt rules in cases of indirect discrimination may
differ depending on whether the country has constitutional- state-neutrality.
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Furthermore, the Danish case law is analysed to determine whether the Danish Courts follow
their obligations to interpret in conformity with EU law and to respect their international obli-
gations. It is concluded in the thesis that the previous cases regarding the restriction of clothing
and symbols in Denmark most likely today would be categorised as direct discriminatory due
to the national court’s own assessment in a newer case, the concretised case law from CJEU,
and the obligations to interpret in conformity with EU law.

1. Introduktion

1.1. Indledning og problemformulering

Beskyttelsen mod religionsdiskrimination er en grundlaeggende rettighed, der beskyttes 1 fol-
keretten, EU-retten og i dansk ret, hvilket blev fastslaet i 1976 som et grundlaeggende princip
1 EU-retten ved dommen Prais. Grundlovens §§ 67-70 og EMRK art. 9 beskytter religionsfri-
heden med staten som pligtsubjekt. Efter bdde beskaeftigelsesdirektivet og forskelsbehand-
lingsloven (FBL) er det klart, at forbuddet mod diskrimination ogsé kan anvendes i horisontale
relationer og dermed overfor arbejdsgiveren. Til trods for beskyttelsen mod diskrimination, er
der graenser for, hvor meget hensyn der skal tages til arbejdstagerens religionsfrihed og der
opstar sdvel pa det offentlige som pé det private arbejdsmarked problemstillinger, der knytter
sig til indgreb 1 arbejdstagerens udevelse af sin religionsfrihed. Der findes derfor regler, der
beskytter arbejdstageren mod diskrimination, som flere gange har givet anledning til spergsmaél
om, hvorvidt det udger diskrimination, nar en arbejdsgiver ensker at forbyde ansatte at bare
religiose symboler og beklaedningsgenstande. I en Eurobarometerundersggelse fra 2019 om
diskrimination i Danmark, svarede 49 %, at det sandsynligvis vil vere en ulempe ved anset-
telse, hvis man baerer religiose symboler. !

De forste sager fra EUD? skabte uafklarede spergsmal og gav anledning til kritik og spergs-
mal, hvorfor lignende sager har vaeret genstand for prajudicielle foreleggelseri 2021 og 2022.
I analysen inddrages retspraksis fra EUD, EMD og de danske domstole, hvor det undersoges,
hvor grenserne gér for arbejdsgiverens mulighed for at begrense arbejdstagerens udovelse af
sin religion ved at baere religiose symboler, og om grenserne har rykket sig i en strengere eller
lempeligere retning med den seneste retspraksis. En hgjere grad af klarhed eller skarpelse 1
retstilstanden fra EUD vil have betydning for de danske domstole, idet de nationale retsanven-
dende myndigheder er forpligtede til at fortolke national ret EU-konformt.*

1.2. Metode, kilder, struktur og begreber

Til besvarelse af specialets problemformulering anvendes den retsdogmatiske metode, som an-
giver hvordan geldende ret fastlegges ved at beskrive, fortolke og analysere anerkendte rets-
kilder.’

Specialets afsnit 2.1, 2.2 og 3.2 beskriver, fortolker og analyserer de folkeretlige kilder og af-
gorelser af betydning for emnet. I folkeretten sondres mellem den monistiske og dualistiske
tilgang til national ret. I Danmark anvendes den dualistiske tilgang, hvormed Danmark ser fol-
keretten og dansk ret som to adskilte juridiske systemer. Ved ratificering af traktater, bliver
Danmark folkeretligt forpligtet til at overholde en traktat i forhold til andre stater, men den

!'Special Eurobarometer 493, (2019), s. 3. Se ogsé COM (2020) 565 final, s. 17.

2 Achbita og Bougnaoui fra 2017.

3 Howard: Islamic headscarves and the CJEU (2017), s. 351, Sharpston: Shadow Opinion (2021), pr. 219 og Van
den Brink: The protected ground of religion and belief (2022), s. 19.

4 Von Colson.

5 Evald: Juridisk teori, metode og videnskab (2020) s. 207 f.
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bliver forst en del af dansk ret ved inkorporering. Tilgangen modificeres af formodnings- og
fortolkningsreglen, som betyder, at der er en formodning for, at danske lovgivere ikke har til
hensigt at bryde indgaede traktater og at national ret skal fortolkes i overensstemmelse med
indgdede traktater.® EMRK indtager en searstilling, idet den er inkorporeret ved lov i 1992.
EMRK fastleegger ikke ligesom beskaftigelsesdirektivet pligter for arbejdsgivere, idet pligt-
subjektet er medlemsstaterne, der forpligtes til at indfere lovgivning, der beskytter arbejdsta-
gere i overensstemmelse med EMRK.” EMRK har dog betydning pa det private arbejdsmarked,
idet staten har en positiv forpligtelse til at beskytte arbejdstagerne samt at indgreb i rettighe-
derne kan ske pa sivel det private som pa det offentlige arbejdsmarked. ® Det er derfor relevant
at fastlegge den retlige ramme for EMRK’s betydning ved forskelsbehandling pa grund af
religion og tro.

Afsnit 2.3, 3.3 og 3.4 beskriver, fortolker og analyserer geeldende ret inden for EU. EU indtager
en sa&rstilling og har anderledes indvirkning pd dansk ret end folkeretten, idet EU-retten har en
supranational karakter,’ og tiltredelsesloven!'? til EU, indebzrer, at EU-ret er en del af dansk
ret og kan anvendes af de retsanvendende myndigheder. Der er dog forskel péa de forskellige
retsakters virkning i national ret, hvilket der redegeres for under de enkelte afsnit. Nationale
domstole har en pligt til at fortolke national ret EU-konformt,!! medmindre det vil vaere contra
legem,'? hvilket betyder: ”mod loven.”!* Ved fastleggelsen af EUC’s omfang, inddrages for-
klaringerne hertil, som medlemsstaterne skal tage hensyn til, jf. EUC art. 52, stk. 7. Retspraksis
fra EUD inddrages i1 hej grad, da den spiller en stor rolle 1 fortolkningen af retsakterne. Udta-
lelser fra generaladvokaterne (GA) inddrages, selvom de ikke har bindende virkning, men de
kan anvendes pa samme made som juridisk litteratur.'* I afsnit 3.3.4 inddrages kun GA. Col-
lins, idet EUD ikke har taget stilling til sagen endnu. Retstilstanden er derfor ikke fastlagt og
afsnittet kan ikke fastlegge den gaeldende retstilstand, men idet sagen er den ferste for EUD
om offentlige arbejdstagere, kan den belyse omradet. De andre sager, der inddrages, er praju-
dicielle forelaeggelser, hvilket bruges, ndr medlemsstater er i tvivl om national ret.!> Alle sprog-
versioner er autentiske, men forskellige sprogversioner kan bidrage til fortolkningen af ordly-
den. 6

Afsnit 2.4 og 4 analyserer retstilstanden 1 dansk ret, hvor forskelsbehandlingsloven (FBL), lov-
forarbejder og retspraksis inddrages. Forarbejder er et vigtigt fortolkningsbidrag i dansk ret og
kan anvendes som retskilder.!” En afgerelse fra Ligebehandlingsnevnet (LBN), som er et
navn, hvis sager kan underkendes ved domstolene, inddrages ogsa. Sagen blev dog anket til
Vestre Landsret (VLD) og herefter Hojesteret, '® hvilket sveekker praejudikatsvardien.

® Nielsen: Lov om forbud mod Forskelsbehandling med kommentarer, (2017), s. 32 og Storgaard et al: Folkeret
og Menneskerettigheder, (2019) s. 166

7 Schwarz og Hartmann: Forbud mod forskelsbehandling (2019), s. 23.

8 Kjolbo: Den Europeiske Menneskerettighedskonvention for praktikere (2023), s. 1062.

° Evald og Schaumburg-Miiller: Retsfilosofi, Retsvidenskab og Retskildelere (2004), s. 335.

10 Lov nr. 447 af 11/10/1972.

1 Fastsléet i Von Colson.

12 Contra legem er ikke blevet paberdbt i forhold til religion og tro, men det blev det i 4jos-sagen vedrerende
aldersdiskrimination.

13 Se GA Bot, der antager at contra legem kun foreligger, hvis en sidan fortolkning strider imod selve ordlyden
af den pagzldende nationale bestemmelse.

14 Blume: Retssystemet og juridisk metode (2016), s. 280.

15 Nielsen, Dansk arbejdsret (2020), s. 56.

16 Ibid, s. 56.

17 Hamer: Juraens verden (2020), s. 72.

18 Syvendedagsadventisten. Sagen analyseres i afsnit 4.5.
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1.3. Afgraensninger

Det er valgt at undersoge diskrimination pa baggrund af religios overbevisning med sarlig
fokus pa religiose symboler og bekladning. Dette valg er taget ud fra en vurdering af aktuali-
teten, idet der 1 2021 og 2022 kom nye afgerelser fra EUD vedrerende private arbejdsgivers
mulighed for at vedtage regler om religios bekledning samt at der 1 maj 2023 kom et forslag
til en afgerelse fra GA. Collins vedrerende en offentlig arbejdsgivers mulighed for det samme.

Specialet vil ikke undersege de andre beskyttede grunde til diskrimination, sdsom race, keon,
ligestilling, seksuel orientering, alder og handicap. I afsnit 3.2.3.4 vil begrebet multipel diskri-
mination imidlertid kort underseges, hvormed de andre beskyttede grunde vil bergres ganske
kort.

Specialets fokus legges sarligt pa den EU-retlige regulering og retspraksis. For det forste,
fordi den nyeste praksis pad omradet er fra EUD og specialet vil fokusere pé at undersege om
den nyeste praksis har lempet eller skerpet kravene til diskrimination pd grund af religion og
tro pd arbejdsmarkedet. For det andet, fordi EU har en stor betydning for udviklingen af rets-
tilstanden, idet EU har udstedt beskaftigelsesdirektivet, som de nationale retsanvendende myn-
digheder 1 medfor af den EU-konforme fortolkning anvender national ret 1 overensstemmelse
med samt at EU ogsé fortolker ogsé i overensstemmelse med EMD’s praksis.'® For det tredje,
fordi FBL 12004 blev brugt til at implementere beskeftigelsesdirektivet, hvormed lovens EU-
retlige kontekst er sarligt afgerende for lovens fortolkning. Det er valgt, at EU’s Sociale Char-
ter fra 1989 ikke analyseres, idet dette er soft law og derfor ikke bindende, pd samme made
som EUC, der er hard law.”°

Redegorelse for folkeretlig og dansk lovgivning inddrages samt retspraksis fra EMD og de
danske domstole inddrages med henblik pé en fyldestgerende undersogelse af omradet for dis-
krimination pé baggrund af religion og tro. Praksis fra EMD er betydelig og specialet analyse-
rer kun retspraksis der vedrorer religiose symboler og bekladninger 1 ansettelsesforhold, med
undtagelse af en enkelt afgerelse, der inddrages for at belyse en praksis &ndring.

Specialets fokusomréde er muligheden for begransninger i arbejdstagerens udevelse af sin re-
ligion (forum externum) ved at baere religiose beklaedningsdele og symboler. Domme der om-
handler religionsdiskrimination i forhold til spisevaner, ben og interaktion mellem mennesker,
analyseres derfor ikke. Diskrimination pa baggrund af religion ved helligdage, inddrages i ana-
lysen af den danske retsstilling, idet dommen er fra 2022 og anvender de samme kriterier til
retfeerdiggorelsen af diskrimination og at de evrige sager i Danmark er fra henholdsvis 2000,
2001 og 2005.

2. Lovgivningsrammen

2.1. Den Europaiske Menneskerettighedskonvention (EMRK)

2.1.1 Introduktion

Europaridet vedtog den 4. november 1950 EMRK, som Danmark ratificerede den 31. marts
1953 samt inkorporerede ved lov i 1992.2! Stater savel som private kan indbringe en sag for
EMD efter EMRK art. 33 og 34, hvilket adskiller sig fra EUD, hvor private ikke kan klage
direkte.

19 Se EUC art. 52, stk. 3 og 4. betragtning til beskaftigelsesdirektivet.
20 Se TEU art. 6, stk. 1.
2! Lov nr. 285 af 29. april 1992.
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2.1.2. Beskyttelsen mod diskrimination som felge af religios overbevisning

Art. 9, stk. 1, omfatter retten til at have en indre overbevisning (forum internum) samt til at
skifte religion eller tro sdvel som friheden til at udeve sin religion (forum externum).??* For-
pligtelsen indebarer bade en negativ forpligtelse for staterne til at respektere borgerens religion
samt en positiv forpligtelse til at fremme religios tolerance og fri religionsudevelse.”> EMD
har flere gange fremhzvet artiklens fundamentale karakter.?*

Retten til udevelse af religion kan efter art. 9, stk. 2 begrenses, hvis det er foreskrevet ved lov,
er nodvendigt 1 et demokratisk samfund af hensyn til et af de legitime formal navnt 1 bestem-
melsen, som er hensyn til beskyttelse af den offentlige sikkerhed, orden, sundhed, sedelighed
eller for at beskytte andres ret eller frihed. | bedemmelsen af om der er sket en kraenkelse af
religionsfriheden i art. 9, stk. 1, foretager EMD en afvejning af religionsfriheden mod de andre
legitime hensyn. I Dahlab foretog EMD en afvejning af en lareres ret til religionsfrihed, mod
andres rettigheder, som i dette tilfaelde var beskyttelsen af at bern i en alder af 4-8 ar ikke skulle
blive pavirket, og fandt i afvejningen, at hensynet til bernene tungest.>> I Ebrahimian fandt
EMD, at statens interesse i en sekulariseret stat vejede tungere end kvindens interesse i religi-
onsfriheden.?® Anderledes fandt EMD i Eweida, at arbejdstagerens ret til religionsfrihed ved at
baere et kors, som ansat i1 British Airways, vejede tungere end arbejdsgiverens enske om et
“corporate image”, idet korset var diskret og ikke kan have afledt fra hendes professionelle
fremtraeden.?’

Af EMRK art. 14 folger et generelt, accessorisk diskriminationsforbud, hvilket betyder, at ar-
tiklen kun finder anvendelse, hvis der er sket en kraenkelse af en af de ovrige rettigheder 1
EMRK eller protokollerne.?® Dette har EMD flere gange sléet fast, blandt andet i Eweida fra
2013, hvor EMD udtalte, at eftersom der foreld en krenkelse af art. 9, var der ikke behov for
en sarskilt behandling af hendes klage pa grundlag af art. 14.%° Tillaegsprotokol 12 indeholder
et selvsteendigt diskriminationsforbud, men Danmark har hverken undertegnet eller ratificeret
denne, hvorfor protokollen ikke finder direkte anvendelse i Danmark og derfor ikke behandles
naermere. >’

2.2. FN:

2.2.1. International Labour Organisation (ILO):

ILO, der er FN’s fagretlige organ for arbejdsmarkedet blev oprettet i 1919. Samme ar blev
Danmark medlem og i 1960 ratificerede Danmark ILO-konventionen om forbud mod diskri-
mination ved beskaftigelse og erhverv (nr. 111).3! Danmark forpligtede sig herved til at ud-
forme og folge en politik, der fremmer ligestilling ved beskaftigelse og erhverv, henunder
religion. Forpligtelsen blev imidlertid forst opfyldt ved inkorporeringen i dansk ret ved FBL

22 Kjalbo: Den Europaziske Menneskerettighedskonvention for praktikere (2023), s. 1051.
2 Ibid, s. 1062.

24 Se f.eks. Dahlab, s. 7 og Eweida, pr. 94.

25 Dahlab, s. 12.

26 Ebrahimian, pr. 67 og 68.

Y Ewaida m.fl., pr. 94. Se mere i afsnit 3.2, hvor EMD’s praksis analyseres.

28 Nielsen: Lov om forbud mod forskelsbehandling (2017), s. 43 og Lorenzen m.fl.: Den Europziske Menneske-
rettighedskonvention med kommentarer (2011), s. 962.

2 Eweida mfl., pr. 95.

30 Nielsen: Lov om forbud mod forskelsbehandling (2017), s. 47.

31 Bkg. nr. 8 af 3. februar 1961.
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fra 1996,% som blandt andet blev vedtaget i erkendelse af, at Danmark ikke i tilstreekkelig
grad levede op til sine internationale forpligtelser.™

Konventionen omfatter manifestation af religios overbevisning og ret til medlemskab af en
religios gruppe. Retten til udevelse kan begranses efter art. 1, stk. 2, hvilket kan vare 1 et
tilfeelde hvor en religion kraever en bestemt type tej, der kan vere uforeneligt med sikkerheden.
I sddanne tilfelde, ma arbejdstagerens religionsfrihed afvejes mod kravene, som jobbet kan
kraeve.3*

Betydningen af ILO-konventionen nr. 111 i EU-retten understreges af, at EUD referer til be-
stemmelsen i alle afgorelser vedrorende diskrimination og tro,*> samt at den navnes i pracamb-
lens 4. betragtning i direktiv 2000/78. De Danske Domstole er ikke pd samme méade stringente
1 deres citering af konventionen. I Magasin-sagen nevnte @LR art. 111, men 1 Fotex-sagen og
Syvendedagsadventisten blev den hverken naevnt af @LR, VLR eller Hojesteret, til trods for
den blev pdberabt af parterne. Som folge af Danmarks dualistiske tilgang til folkeretten, er
selve konventionen ikke direkte anvendelig 1 dansk ret, men har i medfer af fortolkningsreglen
betydning, idet danske domstole i videst muligt omfang skal fortolke dansk ret i overensstem-
melse med sine internationale forpligtelser.3®

Forbuddet mod diskrimination er desuden et af de fundamentale principper inden for ILO,*’
hvilket understreger ILO’s syn pa vigtigheden af forbuddet mod diskrimination.

2.2.2 Konventionen om borgerlige og politiske rettigheder (ICCPR)

Danmark ratificerede i marts 19763% konventionen fra 1966. Art. 18 fastlegger en beskyttelse
af retten til at teenke frit og til samvittigheds- og religionsfrihed. Udevelsen kan dog begranses
efter art. 18, stk. 3, hvis det er nedskrevet ved lov, er nedvendigt til beskyttelse af offentlig
sikkerhed, orden, sundhed, morale eller den fundamentale ret eller frihed for andre.*® Af art.
26 folger et generelt diskriminationsforbud, der kan begrundes, hvis kriterierne er objektive,
rimelige og formélet er berettiget.** EUD tager hensyn til konventionen ved anvendelsen af
generelle principper i EU-retten og ICCPR navnes ogsa i preamblens premis 4 til beskaefti-
gelsesdirektivet. Konventionen er dog kun f4 gange blevet anvendt af de danske domstole,
hvorfor den ikke omtales yderligere.*!

2.3. EU-retlig regulering af forbuddet mod diskrimination pa grund af religion og
tro

2.3.1 Introduktion

Siden vedtagelsen af Rom-traktaten i 1958 har EU gradvist fiet en sterre social dimension og
med Amsterdam-traktaten 1 1999 fik EU kompetence til at vedtage retsakter til bekempelse af

32 Nielsen: Forskelsbehandlingsloven med kommentarer, (2017), s. 33
3 LFF 181/1996, almindelige bemzarkninger.

34 ILO Factsheet.

35 Achbita, Bougnaoui, WABE og MH Miiller.

36 Nielsen: Forskelsbehandlingsloven med kommentarer, (2017), s. 32 og Storgaard et al: Folkeret og Menneske-
rettigheder, (2019) s. 166.

37 ILO Declaration on Fundamental Principles and Rights at work.

38 Bkg. nr. 30 af 29. marts 1976.

3 General Comment No. 22: Article 18

40 General Comment No 18, pr. 13.

41 Bet. 1546/2014, s. 50-56.
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diskrimination.*? 12009 blev EUC juridisk bindende, da Lissabon-traktaten tradte i kraft,* og
i 2008 blev beskzftigelsesdirektivet vedtaget.**

Af traktaterne ses det, at diskrimination er et vigtigt omrdde for EU. Af TEU art. 2 folger, at
ligestilling er en af EU’s verdier og et af mélene inden for EU, er at bekempe forskelsbehand-
ling, jf. TEU art. 3, stk. 3. Endvidere folger det af TEUF art. 10, at EU ved udformningen og
gennemforelsen af sine politikker og aktiviteter tilstraeber at bekempe enhver forskelsbehand-
ling pa grund af blandt andet religion og tro.

Den folgende fremstilling vil beskrive og analysere de primare og sekundaere EU-retsakter,
der danner lovgivningsrammen om beskyttelsen mod diskrimination pa grund af religion og
tro.

2.3.2. EU’s Charter om Grundleggende Rettigheder (EUC)

EUC blev indfert i &r 2000, hvor det alene havde status af soft law og dermed ikke var retligt
bindende. Siden 2009, hvor Lissabontraktaten tradte i kraft, har EUC haft rang pé traktatsni-
veau, jf. TEU art. 6, stk. 1.*> Grundrettighederne i EUC har stor betydning og er en del af den
primere EU-ret pa traktatrang.*® Oprettelsen af European Union Agency for Fundamental
Rights (FRA)*7 i 2007, understreger ensket om styrkelse af grundrettighederne inden for EU.

EUC finder anvendelse, nar medlemsstaterne gennemforer EU-retten, jf. EUC art. 51, stk. 1 og
finder anvendelse for EU’s institutioner. EUC har desuden i flere sager fastslaet, at EUC ogsa
gzlder for medlemsstaterne, nar de handler inden for rammerne af EU-retten.*®

Rettighederne 1 EUC har ifelge EUC art. 52, stk. 3 samme betydning og omfang som de ret-
tigheder, der er sikret i EMRK, nar EUC indeholder lignende rettigheder. Forklaringerne til
EUC preciserer, at art. 52, stk. 3 skal sikre den nedvendige sammenhang mellem EUC og
EMRK, hvilket betyder, at EU-lovgiver skal overholde de samme standarder, som EMRK fast-
leegger. EU’s lovgiver har dog mulighed for at sikre en mere omfattende beskyttelse, men be-
skyttelsen efter EUC m4 aldrig vere ringere end beskyttelsen i EMRK.*

EUC art. 21 fastsatter et generelt forbud mod diskrimination som felge af blandt andet religion
og tro. Det generelle diskriminationsforbud suppleres af art. 10, der omhandler retten til at
teenke frit og til samvittigheds- og religionsfrihed. Rettigheden omfatter retten til at skifte reli-
gion eller tro og friheden til at udeve sin religion bade offentligt og privat. Af forklaringerne
til EUC, art. 10 og art. 51 folger det, at rettigheden, svarer til art. 9 i EMRK samt at begrens-
ningerne af religionsfriheden skal vare i overensstemmelse med art. 9, stk. 2 i EMRK.>°

EUD fastslog 1 2013 at EUC art. 21 er tilstreekkelig preecis til at tillegge privat en ret, der kan
paberdbes i en tvist mellem private og derfor har direkte horisontal effekt. Den kan hermed
paberabes direkte overfor en privat arbejdsgiver.’! 9 maneder senere i 2019 fastslog EUD, at

4 Christoffersen mfl.: EU’s Charter om grundleggende rettigheder (2018), s. 35.
4 1Ibid, s. 31.

4 Direktiv 2000/78

45 Christoffersen m.fl., EU’s Charter om grundleggende rettigheder (2018), s. 31.
46 Nielsen: Dansk Arbejdsret, (2020), s. 50.

47 FRA’s Founding Regulation (EC) No. 168/2007.

4 Se f.eks. sag C-292/97, pr. 37 og C-2/92, pr. 16.

4 Forklaringerne til EUC art. 52, stk. 3.

30 Forklaringerne til EUC art. 10.

5! Egenberger pr. 76.
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forbuddet mod forskelsbehandling pa grund af religion eller tro er et EU-retligt princip, > hvor-
med det ogsa har horisontal virkning.>® Det er ikke blevet fastslaet af EUD, at EUC 10 har
direkte horisontal virkning, hvorfor private ikke kan paberabe sig bestemmelsen direkte over-
for sin private arbejdsgiver. EUD henviser dog selv til artiklen i flere afgerelser, hvilket viser
rettighedens betydning.”*

2.3.3. Beskeaftigelsesdirektivet

Direktivet® fastleegger minimumsstandarder for beskyttelsen mod forskelsbehandling i be-
skeeftigelse, blandt andet pa grund af religion og tro, jf. art. 1.6 Direktivet er et rammedirektiv,
hvorfor medlemsstaterne mé fastsatte gunstigere regler. Direktivet er baseret pd Kommissio-
nens forslag®’ og blev vedtaget den 27. november 2000 af Europariddet. Af art. 8 folger, at
medlemsstaterne kan vedtage eller opretholde bestemmelser, som er gunstigere end direktivet.
Denne bestemmelse gav anledning til spergsmal i WABE og S.C.R.L., som analyseres 1 afsnit
3.3.34.

Direktivet beskytter kun mod forskelsbehandling inden for beskaftigelsesomradet. Kommissi-
onen fremsatte et forslag til forskelsbehandling uden for beskaftigelsesomradet,’® men dette
blev aldrig vedtaget. Ved analysen af direktivet og retspraksis inddrages ordlyden, herunder
forskellige sprogversioner, preamblen som udger den objektive formalsfortolkning, kommis-
sionens forslag og &ndringsforslag, som udger den subjektive formélsfortolkning, %

Formadlet med direktivet er at gennemfore princippet om ligebehandling i medlemsstaterne
samt at fastlegge en ramme for bekampelsen af forskelsbehandling 1 beskaftigelse pa grund
afreligion eller tro, handicap, alder eller seksuel orientering, jf. art. 1. Beskaftigelse og erhverv
er afgorende omrader, nar det gaelder om at sikre lige muligheder for alle,® og forskelsbehand-
ling pd grundlag af blandt andet religion og tro kan hindre opfyldelsen af mélene i traktaten om
opnéelsen af et hojt beskaftigelsesniveau, et hejt socialt beskyttelsesniveau, hojnelse af leve-
standard og livskvalitet, ekonomisk og social samherighed og solidaritet samt fri bevegelig-
hed.®!

Direktivet finder anvendelse pa sivel private, som offentlige arbejdsgivere,®* men der har hidtil
kun vearet forelagt preejudicielle spergsmal vedrerende private arbejdsgivere. GA. Collins kom
imidlertid 1 maj 2023 med sit forslag til afgerelse i en sag om en offentlig ansats arbejdsgivers
mulighed for at vedtage et forbud mod at baere religios beklaedning,® som inddrages i analysen
af EUD’s retspraksis i afsnit 3.3.4.

52 Se Bougnaoui (GA), der i 2016 antog, at forbuddet mod forskelsbehandling pa grund af religion og tro métte
vaere et almindeligt princip.

33 Cresco, pr. 76.

5% Achbita, pr. 27, WABE og MH Miiller, pr. 46 og S.C.R.L, pr. 35.
33 Direktiv 2000/78.

56 Se 0gsé preamblens 28. betragtning.

57 (KOM 1999) 565 og @ndret forslag KOM (2000) 652.

8 KOM (2008) 426 endelig.

39 EU-rettens fortolkningsmetode er fastslaet i CILFIT.

609, preemis i pracamblen.

61 11. preemis i precamblen.

%2 Direktiv 2000/78, art. 4.

63 Commune d’Ans (GA).
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Direktiver er ikke i almindelighed direkte anvendelige i national ret,® men kraver implemen-
tering 1 de enkelte medlemsstaters lovgivning, jf. TEUF art. 288. I Danmark er beskaftigelses-
direktivet inkorporeret i FBL.®

2.3.3.1. Direkte og indirekte diskrimination

Direktivet skelner mellem direkte og indirekte forskelsbehandling, som er en vigtig sondring,
idet muligheden, foruden de i loven fastsatte undtagelser, kun kan retferdiggeres, hvis der
foreligger indirekte forskelsbehandling.

Af direktivets art. 2, stk. 2, litra a folger det, hvorndr der foreligger direkte diskrimination:

(...) "hvis en person af en eller flere af de grunde behandles ringere end en
anden i en tilsvarende situation bliver, er blevet eller vil blive behandlet”

EUD fandt i Cresco, at den omhandlede regel 1 Ostrig, der kun indremmede de arbejdstagere,
der var medlem af en bestemt kirke ret til helligdagsgodtgerelse, var direkte forskelsbehand-
ling, idet reglen var direkte baseret pa religion. %

Direktivets art. 2, stk. 2, litra b fastlegger, hvornar der foreligger indirekte diskrimination:

(...) "en tilsyneladende neutral bestemmelse, betingelse eller praksis vil stille
personer med en bestemt religion eller tro, et bestemt handicap, personer, som
tilhorer en bestemt aldersgruppe, eller personer med en bestemt seksuel oriente-
ring, scerlig ufordelagtigt i forhold til andre personer, medmindre” (...)

Ved indirekte diskrimination er det muligt for arbejdsgiveren at begrunde den indirekte diskri-
mination, hvis bestemmelsen, betingelsen eller praksis, er objektivt begrundet 1 et legitimt mal,
og midlerne til at opfylde dette er hensigtsmaessige og nedvendige, jf. art. 2, stk. 2, litra b ().
Fortolkningen af disse kriterier har givet anledning til flere domme, som analyseres i afsnit 3.4.

2.3.3.2. Regulcert og afgorende erhvervsmeessigt krav

Som det er fremgaet ovenfor, kan indirekte diskrimination begrundes, safremt der foreligger et
legitimt mal, der er hensigtsmassigt og nedvendigt. Direkte diskrimination kan imidlertid kun
begrundes 1 de lovhjemlede tilfeelde. Art. 4, stk. 1 kan anvendes, hvis den pagaldende egenskab
pa grund af karakteren af bestemte erhvervsaktiviteter eller ssmmenhang, udger et regulert og
afgerende erhvervsmassigt krav, hvis mélet er legitimt og kravet stér i rimeligt forhold hertil.
EUD har fastsléet, at det kun er under meget begraensede omstandigheder, at ulige behandling
som folge af blandt andet religion og tro kan retfeerdiggeres.®” 1 Bougnaoui fastslog EUD, at
en arbejdsgivers vilje til at tage hensyn til en kundes ensker om ikke l&engere at modtage ydel-
ser fra arbejdsgiverens medarbejder, der barer islamisk hovedterklade, ikke kunne anses for
at udgere et regulart og afgerende erhvervsmassigt krav. ¢

% Direktiver kan dog veere vertikalt direkte anvendelige, hvis de er preecise, klare og ubetingede. Se som eksempel
Van Gend en Loos.

65 LFF 40/2003, pkt. 2.

% Cresco, pr. 90.

67 Precamblens 23. betragtning.

8 Bougnaoui, pr. 41.
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2.4. Den nationale lovgivningsramme

2.4.1 Indledning

Den nationale beskyttelse af religionsfriheden findes forst og fremmest i Grundlovens §§ 67-
70. Dernest regulerer FBL beskyttelsen af forskelsbehandling pé baggrund af blandt andet
religion og tro pé arbejdsmarkedet. Grundloven retter sig ikke mod staten, og der henvises ikke
til grundloven i FBL eller nyeste retspraksis,® hvilket understreger dens begrensede betydning
pa arbejdsmarkedet. Zahle antager, at § 70 kan paberdbes mellem private, hvilket dog ikke er
bekraftet i domspraksis.”®

2.4.2. Forskelsbehandlingsloven

FBL blev vedtaget i juni 19967! og er siden blevet @ndret i 2004. FBL blev derfor vedtaget,
for det var et krav fra EU’s side med vedtagelse af beskaftigelsesdirektivet 1 &r 2000. FBL blev
11996 vedtaget erkendelse af, at Danmark ikke 1 tilstraekkelig grad levede op til sine internati-
onale forpligtelser, som Danmark havde pataget sig ved at ratificere ILO-konventionen nr. 111
om forskelsbehandling medhensyn til beskzftigelse og erhverv.”? Formélet med @ndringslo-
ven 1 2004, var 1 hegjere grad at leve op til EU-retten efter vedtagelsen af beskaftigelsesdirek-
tivet, sdledes at FBL blev underlagt en EU-konform fortolkning for at opfylde direktivets mi-
nimumskrav.”® Med lovandringen blev indsat “fro,” som en af de beskyttede grunde til for-
skelsbehandling og der blev indsat en definition af forskelsbehandlingsbegrebet.’*

Begrebet forskelsbehandling defineres som enhver direkte eller indirekte forskelsbehandling
pa grund af blandt andet religion eller tro,”> og forbuddet gzlder for ansattelser, afskedigelser,
forflyttelser, forfremmelser, lon- og arbejdsvilkar, jf. § 2, stk. 1.

2.4.2.1 Direkte og indirekte forskelsbehandling

Ved vedtagelsen af FBL 1 1996, blev der skelnet mellem direkte og indirekte forskelsbehand-
ling i § 1, dog uden yderligere precisering af de to begreber, som forst skete ved vedtagelsen
af @ndringsloven i april 2004. Der foreligger der direkte diskrimination, nar en person pa grund
af en af de beskyttede grunde, behandles ringere end en anden bliver, er blevet eller ville blive
i en tilsvarende situation.’® Indirekte forskelsbehandling foreligger, nar en bestemmelse, et kri-
terium eller en praksis, der tilsyneladende er neutral, vil stille personer af et af de beskyttede
kriterier ringere, jf. § 1, stk. 3. Den vasentlige forskel pa direkte og indirekte forskelsbehand-
ling er, at direkte forskelsbehandling pr. definition er forskelsbehandling og ikke kan begrun-
des udenfor de i loven fastsatte muligheder.”” Indirekte forskelsbehandling kan derimod be-
grundes, hvis den pageldende bestemmelse, betingelse eller praksis begrundes objektivt i et
sagligt formal, og midlerne til at opfylde det er hensigtsmassige og nedvendige.”® Begge defi-
nitioner svarer til EU’s beskaftigelsesdirektiv.”

 Schwartz og Hartmann: Forbud mod forskelsbehandling pa arbejdspladsen, s. 15-17 og Nielsen: Dansk arbejds-
ret (2020), s. 47-48.

70 Nielsen: Dansk arbejdsret (2020), s. 48.

"' Lov nr. 459 af 12. juni 1996.

2 LFF 181/1996, almindelige bemzarkninger.

73 LFF 40/2003, pkt. 2.2 samt beskaftigelsesministeriets vejledning, pkt. 2.
74 LFF 40/2003, pkt. 1, indledning, almindelige bemarkninger.

SFBL § 1

76 Se LFF 40/2003, bemaerkninger til § 1, stk. 2 samt FBL § 1, stk. 2.

"7Se FBL § 6, som ikke behandles yderligere.

FBL § 1, stk. 3.

7 LFF 40/2003, bemearkninger til § 1, stk. 2 og 3.
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Det folger af forarbejderne til forskelsbehandlingsloven fra 1996, at det vil vare indirekte dis-
krimination, hvis en arbejdsgiver stiller krav til pidkledning, som kun rammer visse grupper,
men at det vil vere tilladt at kreeve en uniform eller en bestemt beklaedning, hvis det er en del
af virksomhedens prasentation udadtil og hvis det er et konsekvent krav, der stilles til alle i
samme stillinger. Forarbejderne henviser til DSB og SAS som konkrete eksempler pa virksom-
heder, der kraever uniformer. Det folge ogsd heraf, at det vil vere i strid med loven, hvis ar-
bejdsgiver alene forbyder ansatte at bare terkleede, men at andre frit kan vaelge bekledning. 3

2.5. Begreberne religion og tro i folkeretten, EU-retten og i Danmark

I EMRK sével som i EU-retten defineres det ikke, hvad begreberne omfatter, men det er blevet
fastlagt ved retspraksis. EMD har i flere sager udtalt at det er: “’a matter of individual thought
and conscience.’®! Retten til at have en religion eller tro er ifolge EMD absolut og ukvalifi-
ceret, men udevelsen af religionen er ikke absolut, idet det at manifestere sin religion kan have
en indflydelse pa andre.®? EMD har endvidere fastslaet, at religionsfriheden udger et af funda-
menterne i et demokratisk samfund,®® og at det er et af de vigtigste elementer i identiteter og
livsopfattelser samt at beskyttelsen ikke kun angar troende, men ogsa ateister, agnostikere
mv. 3

EUD har fastsléet, at religionsfriheden omfatter bade forum internum, hvilket betyder at man
har ret til at have en tro samt forum externum, som betyder at man har ret til at bekende sin tro
i det offentlige rum.®> I den nyeste afgerelse, udtalte EUD sig ikke om, hvad religion og tro
omfattede.®® Dette kan skyldes, at EUD nu mener, at definitionen gentagne gange er blevet
fastslaet med tidligere praksis, og at der derfor ingen tvivl er herom.

Det angives 1 forarbejderne til @ndringsloven 1 2004 til FBL, at “religion,” beskytter tilhers-
forhold til en bestemt anerkendt religion, som er oplistet pd Kirkeministeriets hjemmeside.
Kriteriet ”tro,” daekker over et bredere omrade, som tilhersforhold til en narmere defineret
overbevisning.®’

2.6. Delkonklusion. Betydningen af folkeret og EU-ret i dansk ret

Ved vurderingen af, om et forhold udger diskrimination pa grund af religion eller tro i national
ret, har beskeftigelsesdirektivet stor betydning, grundet implementeringen i FBL samt kravet
om EU-konform fortolkning. I forarbejderne til @ndringsloven gor lovgiver det ogsa klart, at
hensigten med lovaendringen var at gennemfore beskeftigelsesdirektivet.®® Hvis danske dom-
mere er 1 tvivl om fortolkningen af EU-retten, skal de foreleegge et prejudicielt spergsmal for
EUD i medfer af TEUF art. 267. Den folkeretlige regulering spiller en mindre rolle ved vurde-
ringen, men som folge af fortolkningsreglen, forseger de danske domstole 1 videst muligt om-
fang at fortolke dansk ret i overensstemmelse med ILO og ICCPR. EMRK indtager en serstil-
ling, idet Danmark bade har en folkeretlig forpligtelse samt at den, som den eneste folkeretlige
forpligtelse, er inkorporeret ved lov. Konventionen forpligter ikke danske arbejdsgivere, idet

80 LFF 181/1996, bemerkning til § 1, stk. 1.

81 Dahlab s. 11 og Eweida m.fl. pr. 80.

82 Eweida m.f1., pr. 80.

8 Dahlab, Eweida m.fI. pr. 79

8 Eweida m.fl., pr. 79.

8 Achbita pr. 28, Bougnaoui pr. 30, WABE pr. 45.
8 SCR.L.

87 LFF 40/2003, bemarkning til § 1, nr. 2.

8 Ibid, almindelige bemeerkninger.
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pligtsubjektet er den danske stat, men har betydning i dansk arbejdsret, idet staten ogsa har en
positiv forpligtelse til at beskytte arbejdstagere.

3. Grundrettighedspraksis

3.1. Introduktion

Med dette afsnit undersoges retstilstanden fra EMD og EUD. For det forste, hvordan reglerne
om diskrimination af medarbejdere som folge af religios overbevisning fortolkes. For det an-
det, om grenserne for ansattelse og afskedigelse af religiose arbejdstagere, der ensker at ud-
trykke deres religion ved at bare religiose symboler eller bekledningsgenstande, har rykket
sig i en lempeligere eller skearpet retning for arbejdsgiveren.

Den forste praksis fra EMD vedrerende diskrimination pa baggrund af religion pa arbejdsmar-
kedet er tilbage fra 2001, og den angik muligheden for at nagte en skolelarer at bere hoved-
torkleede.”® Dernast kom der en sag i 2006 om en kvindelige professor, der blev afskediget
som folge af hendes nagtelse af at fjerne sit hovedterklede og i 2013 kom de forenede sager
Eweida mfl. om private og offentlige arbejdsgiveres mulighed for at vedtage regler, der ind-
skreenker ansattes udevelse af deres religionsfrihed ved at bere kors. I 2015 kom endnu en sag
vedrerende en offentlig arbejdsgivers mulighed for at forbyde en ansat at baere torklaede.”!

De forste sager for EUD er fra 2017 og vedroerte spergsmalet om en intern regel om politisk,
filosofisk og religios neutralitet udger direkte eller indirekte forskelsbehandling samt hvor
langt art. 4, stk. 1 om afgerende erhvervsmassige krav reekker. Siden har EUD afsagt en dom
i 2021 i de forenede sager, WABE og MH Miiller Handel,* der igen vedrerte fortolkningen af
direkte og indirekte forskelsbehandling, reekkevidden af afgerende erhvervsmeessige krav og
muligheden for at tilleegge nationale regler verdi i afvejningen. I oktober 2022 blev der igen
afsagt en dom fra EUD’s femte afdeling, vedrerende sporgsmalet om direkte forskelsbehand-
ling samt om, hvorvidt religion og tro udger to forskellige beskyttede kriterier. Foruden de
afsagte domme, fremgar det af EUD’s sagsliste, at der er endnu en prajudiciel afgarelse pa vej,
om muligheden for at begrense en offentlig ansats udevelse af religionsfrihed ved at bare
hovedbeklaedning. GA. Collins kom den 4. maj med sit forslag til en afgerelse 1 sagen, som
ogsa vil veere genstand for analysen.”?

3.2. Retspraksis fra Den Europziske Menneskerettighedsdomstol (EMD)

3.2.1 Introduktion

Indgreb i religionsfriheden kan som redegjort for i afsnit 2.1 legitimeres efter EMRK art. 9,
stk. 2, hvis begrensningen er foreskrevet ved lov, er nedvendig i et demokratisk samfund af
hensyn til den offentlige sikkerhed, beskyttelse af den offentlige orden, sundheden, sadelighe-
den eller for at beskytte andres ret og frihed.

3.2.2 Dahlab (2001):

Sagen omhandlede en kvindelig skolelerer, der underviste 4-8-arige elever, og som begyndte
at beere religios hovedbekladning. Skolen forbed kvinden at baere hovedterklaedet, hvilket hun
ikke ville efterkomme og blev afskediget. Da hun ikke fik medhold nationalt, indbragte hun
Schweiz for EMD, med pastand om overtraedelse af EMRK art. 9 og 14.

8 Schwarz og Harmann: Forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet (2019), s. 20.
0 Dahlab.

91 Ebrahimian.

2 WABE og MH Miiller.

9 Commune d’Ans (GA).
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EMD fastslog, at retten til at tenke frit og til samvittigheds- og religionsfrihed, som fastsat i
EMRK art. 9, stk. 1, repraesenterer en af “grundstenene i et demokratisk samfund. ”**

EMD fandt, at negtelse af retten til at bare religios beklaedning, udgjorde et indgreb i religi-
onsfriheden.”> Spergsmalet var herefter, om det kunne retfzerdiggeres i medfor af EMRK art.
9, stk. 2. EMD fandt for det forste, at loven, der forhindrede borgere i at give udtryk for religi-
ose holdninger, var tilstrekkelig pracis til at give de bererte mulighed for at regulere deres
adfeerd. For det andet, at beskyttelsen af andres rettigheder og friheder, den offentlige sikker-
hed og orden var legitime mal og for det tredje, at stater har en vis skensmargin ved fortolk-
ningen af menneskerettighederne. EMD afvejede herefter lererens ret til at manifestere sin
religion mod behovet for at beskytte eleverne. Ved vurderingen fandt EMD, at bernenes ret-
tighed vejede tungest:

“weighing the right of a teacher to manifest her religion against the need to pro-
tect pupils by preserving religious harmony, the Court considers that, in the cir-
cumstances of the case and having regard, above all, to the tender age of the
children for whom the applicant was responsible as a representative of the State,
the Geneva authorities did not exceed their margin of appreciation and that the
measure they took was therefore not unreasonable.”

EMD fandt derfor ikke, at Schweiz havde overskredet medlemsstatens skensmargin, og at for-
anstaltningen derfor ikke var urimelig. *°

EMD erkender i sagen, at det kan vaere sveart at afgere virkningen af et religigst symbol, men
at det ikke kan neagtes at det har en form for missionerende effekt samt at det kan se ud til at
vaere patvunget kvinder af en forskrift fastsat i Koranen, som efter EMD’s holdning er svear at
fa til at passe med princippet om ligestilling samt budskabet om tolerance, respekt for andre og
ikke-forskelsbehandling, som alle larere i et demokratisk samfund skal formidle til deres ele-
ver.”’

Sagen illustrerer, at neutralitet og hensynet til andre, 1 dette tilfelde hensynet til mindrearige
bern, kan veje tungere end hensynet til den enkeltes religionsfrihed og lysten til at udtrykke sin
religiose holdning ved at bare hovedbekledning. Det er tvivlsomt hvor stor betydning afge-
relsen har i1 dag, idet den er konkret begrundet i forhold til beskyttelsen af mindredrige bern
samt at EMD 1 S.4.S v. France ikke vurderede, at et forbud mod hovedbekladning 1 Frankrig
kunne begrundes i, at det kan vare svart at forene med ligestilling mellem kennene. Sagen
vedrerte Frankrigs enske om at indfere et tildeekningsforbud og er derfor ikke relevant i under-
sogelsen af greenserne for beskyttelsen af arbejdstageres religionsfrihed, men sagen viser en
praksisendring i EMD’s holdning til legitimiteten af et hovedbeklaedningsforbud. Selvom ind-
forelsen var 1 overensstemmelse med art. 9, stk. 2, fandt EMD, at en stat ikke kan péberébe sig
ligestilling til at retfeerdiggere et forbud mod tildekning:

(...) The Court takes the view, however, that a State Party cannot invoke gender
equality in order to ban a practice that is defended by women” (...)"

% Dahlab, s. 11.

% |bid, s. 12.

%6 Dahlab, s. 13.

% bid, s. 13.

%8 S.A.Sv. France, pr. 119.
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Om denne holdning kan anses for en @ndret praksis fra EMD, er svaert at konkludere ubetinget,
da der er veesentlig forskel pa de to sagers faktiske omstendigheder. Dahlab angik en skolelee-
rerinde, der underviste sma bern, hvorimod S.4.S, angik lovligheden af Frankrigs indfersel af
tildekningsforbud i det offentlige rum. Det kan dog konkluderes, at EMD har @ndret sin hold-
ning til begrundelsen for legitimiteten og at denne @ndrede holdning giver en bedre beskyttelse
af religionsfriheden, nar der stilles strengere krav til legitimiteten. I en efterfolgende belgisk
sag om et lignende tildekningsforbud, fandt EMD dog, at tildeekningsforbuddet kunne begrun-
des ud fra formalet om at beskytte at leve sammen, samt andres rettigheder og friheder. %

3.2.3. Kurtulmus (2006)

Sagen vedrerte en kvindelig professor, der arbejdede pa et universitet 1 Istanbul, som skulle
fratreede sin stilling, idet hun ikke havde fulgt reglerne om bekladning for offentligt ansatte,
ved at bare en religiost betinget hovedbekladning.

EMD fandt, at reglen om bekledning i det offentlige rum, indebar et indgreb i retten til at
manifestere religion, at der var et lovfaestet grundlag i tyrkisk ret samt at der foreld et legitimt
formal om beskyttelsen af andres rettigheder og friheder og beskyttelsen af offentlig orden.
EMD opvejede den fundamentale ret til religionsfriheden mod den legitime interesse i et de-
mokratisk samfund til at beskytte offentlig service og fandt, at bekleedningsreglerne blev an-
vendt lige for alle, uanset deres funktioner eller religigse overbevisning. EMD fandt, at Tyrkiet
ikke havde overskredet deres skensmargin, idet Tyrkiet havde et princip om neutralitet i1 den
offentlige service og uddannelsessystem og et princip om sekularisme. EMD fandt derfor, at
indblandingen i religionen var retfardiggjort og proportionel i forhold til formalet.!'®

3.2.4 Eweida m.fl. (2013)

Sagen Eweida m.fl., omhandler fire forskellige klagere, der paberabte sig at vere blevet dis-
krimineret pd baggrund af religion og tro. I Analysen inddrages kun de forste to sagsegere, som
vedrerte forbud mod at bare religiose symboler. De naste to sagsegere angik negtelsen af at
udfere visse arbejdsopgaver, hvilket specialet ikke undersoger.

Den forste klager var Eweida, der praktiserede Koptisk Kristendom og arbejdede i det private
firma, British Airways, som check-in staff. British Airways kravede, at de ansatte bar uniform,
og 1 2004 introducerede de en ny, som erstattede en hegjhalset uniform, med en aben-halset
bluse. I uniformsvejledningen fremgik det, at ethvert religiost symbol skulle vere dekket af
uniformen, og hvis dette ikke var muligt, skulle det godkendes af ledelsen. Det kom frem i
sagen, at en mandlig Sikh havde féet tilladelse til at baere en bla og hvid turban og kvindelige
muslimer kunne bzre en hijab i British Airways’ farver.!! Eweida blev bedt om at fjerne eller
tildekke sit kors, hvilket hun 1 forste gang afviste, men til sidst accepterede. I august 2006
accepterede hun igen modvilligt uniformsreglerne, men i september ville hun ikke lengere
daekke eller fjerne korset og blev som felge heraf sendt hjem uden len. I oktober blev hun
tilbudt administrativt arbejde uden kundekontakt, men afslog tilbuddet.!%> Dette vakte opsigt
blandt medier, og British Airways @ndrede deres politik og gjorde det lovligt at bere et kors
og en Davidsstjerne. Eweida kom tilbage p4 arbejde, men fik ingen kompensation.'*

9 Belcacemi, pr. 61 (kun pd fransk).
100 Kurtulmus, s. 6-7.

00 Eweida m.fl., pr. 11.

192 Tbid, pr. 12.

103 Tbid, pr. 13.
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Eweida var privatansat, og indgrebet kan derfor ikke direkte henvises til staten. Det blev dog
undersegt om staten havde levet op til deres positive forpligtelser under art. 9, stk. 1, og om
der var sket en fair balance mellem hendes ret til religionsfrihed og andres ret. 1%

EMD fandt, at det var i strid med hendes ret til at manifestere sin religion ikke at tillade hende
at vaere ansat i samme stilling at bare et kors. EMD anerkendte, at medlemsstaterne har en
skensmargin, men at der ikke var en sket en fair balance. Pa den ene side er retten til at mani-
festere sine religiose holdninger, som er en fundamental ret. P4 den anden side er arbejdsgive-
rens enske om at beskytte et forretningsmassigt image, som var et legitimt formél, men dette
blev ifelge EMD tillagt for meget vagt, idet korset var diskret og derfor kunne det ikke have
afledt fra hendes professionelle fremtreeden samt at andre religiose symboler som turbaner og
hijabs ikke havde pavirket British Airways image. EMD fandt ogs4, at det faktum, at de kunne
andre uniformen til at tillade synlige religiose symboler, viser at det ikke var vigtigt.'!% Der
var derfor sket en kraenkelse af EMRK art. 9, stk. 1.

Der var dissens i sagen, hvor 2 af de 7 dommere ikke fandt, at der var sket en krenkelse. ' De
dissenterende dommere mente ikke, at the Court of Appeal havde fejlet 1 sin afvejning af en
fair balance mellem de konkurrerende interesser.

Afgorelsen illustrerer, at selvom der foreligger et legitimt mél om et forretningsmeessigt image,
skal dette veere proportionalt og afvejes overfor religionsfriheden. Nér der er tale om et diskret
religiost symbol samt at andre ansatte kunne g& med religiose symboler, sdsom, turbaner og
torkleder, og hvis det samtidig ikke har en negativ effekt for virksomhedens image, er indgre-
bet ikke proportionalt. Det faktum, at selskabet desuden havde @ndret deres uniformer, sé re-
ligiose smykker kunne ses, viser ogsa, at British Airways ikke havde tydeliggjort vigtigheden
af reglementet.

Den neste sagsoger vedrerte Ms. Chaplin, der var ansat som sygeplejerske og bar et kors.
Hospitalet havde en uniformspolitik, hvorefter ingen halskeder kunne bares for at beskytte
mod skader pé patienterne. En anden sygeplejerske var blevet bedt om at fjerne sit kors og
andre var blevet bedt om at fjerne bangla og kirpan, hvorimod det var blevet accepteret at to
kvinder bar ”sports” hijap. I 2007 skulle sygeplejerskerne bare en V-halset tunika, og Ms.
Chaplin blev beordret til at fjerne sit kors, hvilket hun ikke ville acceptere. Det blev begrundet
1, at &ldre mennesker kunne blive skadet, hvis de kom til at traekke 1 det. Hun foreslog at bruge
magneter, som blev afvist, idet kaeeden fortsat kunne svinge frit og komme i kontakt med sar.
Endelig foreslog hun at binde det om snoren, som holdt hendes identitetskort, men dette blev
ogsa afvist. Ms. Chaplin blev herefter rykket til en midlertidig position uden for selve sygeple-
jen.

EMD udtalte, at nér der er tale om offentlige arbejdsgivere, skal sagen vurderes i forhold til
indgrebet.!?” EMD slog fast, at det var var en manifestation af sin religion at baere et kors, og
derfor var afslaget om at blive i sygeplejen, mens hun bar korset en indblanding 1 hendes reli-
gion. EMD afvejede kvindens individuelle religionsfrihed mod beskyttelsen af sundhed og sik-
kerhed pa hospital og fandt, at sundhed og sikkerhed for andre var et legitimt mal og at den
interne regel blev anvendt lige overfor alle, hvorfor det var proportionalt og nedvendigt i et
demokratisk samfund.'%

104 Tbid, pr. 90 og 91.

195 Tbid, pr. 94.

106 Eweida m.fl. Dissenting opinion of judges, Bratza and Bjorgvinsson, pr. 1.
197 Eweida m.f1., pr. 98.

18 Eyweida m.fl, pr. 99 og 199.
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Hvorfor EMD i Eweida fandt, at det var i strid med EMRK art. 9, stk. 1 at forbyde Ms. Eweida
at bare kors og hvorfor EMD ikke fandt det i Ms. Chaplin, ma antages at bero pa sagernes
forskellige faktuelle omstendigheder. Ved Eweida havde arbejdsgiveren tilladt andre arbejds-
tagere at bare religiose symboler samt havde @ndret deres reglement til at tillade synlige reli-
gigse symboler. Derfor var interessen i et professionelt image tillagt for meget veegt. Ved Ms.
Chaplin var det formal, der skulle opvejes mod religionsfriheden ikke et professionelt image,
men vedrerte sundhed og sikkerhed for patienterne. EMD slog i sagen fast, at legitime hensyn
kan have forskellig vaegt, og at sundhed og sikkerhed havde en storre vagt end et forretnings-
maessigt image, som var tilfeldet i Eweida samt at dette er et omrade, hvor de nationale myn-
digheder ma have en bredere skensmargin.'%

De forenede sager viser raekkevidden af EMRK’s art. 9, stk. 2, i muligheden for at forbyde
religiose symboler og at staterne har en vis skensmargin, men at forskellige legitime hensyn
kan veje forskelligt 1 vurderingen.

3.2.5. Ebrahimian v. France (2015)
Sagen vedrerte en kvinde, der ikke fik forlaenget sin ansattelse pa en psykiatrisk afdeling, fordi
hun ikke ville fjerne sit hovedterklede.

EMD fandt, at det var et indgreb i kvindens religionsfrihed, ' at det fulgte af Fransk ret, at der
skal vaere neutralitet 1 den offentlige service. Desuden fandt EMD, at der var et legitimt formal,
som kunne begrundes i beskyttelsen af andres rettigheder og friheder, idet brugerne af den
offentlige service var i en sdrbar situation, samt at formalet var at respektere enhver religios og
spirituel tro, som patienterne havde, samt at patienterne kunne nyde lige behandling, uden for-
skel pga. deres religion.!!! Ved afvejningen, fandt EMD, at hensynet til andres rettigheder og
friheder vejede tungere end religionsfriheden. EMD fastslog, at de nationale myndigheder ikke
havde overskredet deres skonsmargin i at tillegge statens neutralitet veegt.!'?> Sagen minder om
Kurtulmus og viser, at EMD tilleegger staterne en bred skensmargin, hvor sekularisme og hen-
synet til andre kan begrunde et indgreb i religionsfriheden.

3.2.6. Delkonklusion pa EMD’s praksis

EMD konstaterer i alle sager om religiose symboler og beklaedning, om der er sket et indgreb
1 udevelsen af religionsfriheden, hvorefter det undersoges om der foreligger et legitimt formél
som folger af art. 9, stk. 2, hvorefter de legitime hensyn opvejes mod religionsfriheden ved
undersogelsen af om det er nedvendigt i1 et demokratisk samfund. Ved offentlig ansattelse
vurderes sagen i forhold til indgrebet, hvorimod et indgreb i rettigheden ved private ansattelser
vurderes i forhold til statens positive forpligtelser.!'® I begge tilfxlde, foretages der dog en
afvejning af religionsfriheden mod andres ret.!'!*

Bedemmelsen af, hvorvidt et indgreb i religionsfriheden er lovligt, athenger af hvilket hensyn,
der ligger bag indgrebet. EMD har fastsléet, at hensynet til sikkerhed og sundhed vejer tungere
end hensynet til et forretningsmaessigt image og om enske om neutralitet.!'> Hensynet til ikke

199 Eweida m.fI. pr. 99.

10 Ebrahimian, pr. 47.

1 Ibid, pr. 64.

12 Ibid, pr. 70.

'3 Eweida m.fL, pr. 91 og 108.
14 Eweida, m.fl. pr. 81.

"5 Eweida m.fl., pr. 99.
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at pavirke bern vejede meget tungt i Dahlab, hvor indgrebet fandtes at vaere lovligt.!!® I
Eweida, hvor indgrebet fandtes at vaere ulovligt, lagde EMD serligt veegt pa, at det ikke ville
begranse andres rettigheder at kvinden bar sit kors synligt. EMD understreger desuden i sa-
gerne, at medlemsstaterne har en vis skensmargin til at beslutte, om et indgreb er proportionalt
og nedvendigt.!!” Retspraksis fra EMD viser dog ogs4, at det altid udger en konkret vurdering,
hvorvidt et indgreb er lovligt.

3.3. Praksis fra Den Europaiske Unions Domstol (EUD)

3.3.1. Introduktion

Siden afsigelsen af de ferste afgerelser vedrerende religios beklaedning 1 Achbita og
Bougnaoui, der blev afsagt samme dag, den 14. marts 2017, er de to domme blevet anset som
principielle og afgerende for retsstillingen ved beskyttelsen mod diskrimination som folge af
religion og tro i relation til beskeftigelse.!!® 12021 og 2022 afsagde EUD igen to domme om
private arbejdsgiveres mulighed for at vedtage forbud mod at tilkendegive religiose, ideologi-
ske eller politiske overbevisninger pa arbejdspladsen.

Indtil for ganske nyligt har spergsmélet om offentlige ansattes beskyttelse mod religion og tro,
kun vare rejst overfor EMD,!!” men har ikke veeret forelagt som et prajudicielt spargsmal for
EUD. I maj 2023 kom GA, Collins dog med sit forslag til afgerelse i en sag omhandlende en
offentlig institutions mulighed for at tilrettelegge et neutralt arbejdsmiljo og derfor forbyde
alle de ansatte at bare symboler pa overbevisninger, uanset om de er i kontakt med borgere
eller ej. Sagen afventer fortsat EUD’s stillingtagen, hvorfor retstilstanden ikke med forslaget
er fastlagt. Foreleggelsen er sarlig interessant, da EUD ikke kan inddrage EUC art. 16 om
friheden til at oprette og drive virksomhed som det legitime formal i forhold til offentlige ar-
bejdsgivere.

[ afsnit 3.3.2, vil dommene Achbita og Bougnaoui blive analyseret, for at fastlegge den forste
praksis fra EUD om religios bekledning. Selvom der er kommet nye og lignende afgerelser,
henvises der 1 premisserne til de nye afgerelser, hvorfor de to sager stadig har en hej grad af
precedens. I afsnit 3.3.3 vil de forenede sager WABE og MH Miiller samt S.C.R.L blive analy-
seret, og det vil blive underseogt om EUD har strammet eller lempet sin praksis overfor arbejds-
giverens mulighed for at vedtage regler om at bere religiose symboler og beklaedning. Afsnit
3.2.4 vil analysere forslaget fra GA. Collins om offentligt ansattes udevelse af religionsfrihed.

3.3.2. Analyse af Achbita og Bougnaoui

Samira Achbita var ansat som receptionist i virksomheden G4S. Da hun blev ansat, eksisterede
der en uskreven regel om, at man ikke métte baere synlige religiose symboler pé arbejdspladsen.
[ april 2006 meddelte Achbita, at hun fremover ville bare et islamisk hovedterklaede i arbejds-
tiden, hvilket G4S ikke ville acceptere, da det var i strid med deres interne neutralitetspolitik.
Senere @ndrede de regelsattet og vedtog skriftligt at det ikke var tilladt at baere religigse sym-
boler. Achbita blev i juni 2006 afskediget, pa grund af at hun bar islamisk hovedterklede pa
arbejdspladsen. Spergsmalet for EUD var, om forbuddet mod at bare islamisk hovedterklade,

116 Sharpston mener ikke, at afgerelsen skal forstds pd den méde, at lerere for smé bern altid kan nagtes religios
hovedbekladning (shadow opinion, pr. 168).

7 Se bl.a. S.4.Sv. France pr. 129, Eweida m.fl. pr 63, 88, 94, 99, 105.

118 Sand: Hovedterkleder - Nyt fra EU-domstolen (2017), s. 5.

19 Se Dahlab, Kurtulmus og Ebrahimian og Eweida m.fl.
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der folger af den interne regel om forbud mod at bare synlige politiske, filosofiske eller religi-
ose symboler, udgjorde direkte forskelsbehandling. 2

Bougnaoui omhandlede berettigelsen af en afskedigelse, som folge af virksomheden, Micro-
poles, onske om at indrette sig efter deres kunders enske om neutralitet. Forud for ansettelsen
medte Bougnaoui en af virksomhedens reprasentanter, der oplyste at det at baere islamisk ho-
vedterklede ville udgere et problem. Efter praktikopholdets afslutning blev hun ansat om pro-
jektingenior og i juni 2009 blev hun afskediget med den begrundelse, at virksomhedens kunder
var generet af hendes torklede. Kassationsdomstolen i Frankrig forelagde et prajudicielt
sporgsmal om art. 4 i beskaftigelsesdirektivet kan omfatte en arbejdsgivers vilje til at tage
hensyn til en kundes enske om ikke at modtage tjenesteydelser fra medarbejderen, der barer
islamisk hovedterklede. /%

Sagerne har faet stor bevagenhed, da de to generaladvokater havde forskellige forslag til afge-
relse af de respektive sager.'?> Begge sager er afsagt af EUD’s store afdeling, hvilket under-
streger deres prajudikatsvaerdi — og principielle betydning for retstilstanden pa omradet.

3.3.2.1. Direkte eller indirekte diskrimination

EUD fandt i Achbita, at der ikke forela direkte diskrimination, idet virksomhedens regel om-
fattede enhver udevelse af politisk, filosofisk eller religios overbevisning og hermed behand-
lede alle ansatte i virksomheden pa samme méde, generelt og udifferentieret.'?® Derimod fandt
EUD, at en sidan regel kunne udgere indirekte diskrimination.'?* I Bougnaoui, fandt EUD, at
foreleggelsen ikke gjorde det muligt at afgere, om spergsmalet var baseret pd direkte eller
indirekte ulige behandling,'?® men fandt, at sdfremt der ogsd var en intern regel, foreld der
indirekte diskrimination og séfremt afskedigelsen ikke var begrundet i en intern regel, skulle
det afgores efter art. 4, stk. 1 om regulere og afgerende erhvervsmassige krav. %

GA. Kokott, kom 1 sit forslag til afgerelse 1 Achbita frem til, at afgerelsen skulle kvalificeres
som indirekte diskrimination.'?” Modsat, kom GA. Sharpston, i Bougnaoui frem til, at afgorel-
sen skulle kvalificeres som direkte diskrimination.'?® GA. Kokott begrundede sit forslag med,
at det omtvistede forbud omfattede alle synlige religiose symboler, hvorfor der ingen forskels-
behandling var pa tvars af religioner'?® og eksemplificerede det med, at forbuddet lige s vel
kunne ramme en arbejdstager med jodisk tro, der moder pa arbejde med en kippa, > at forbud-
det tillige gjaldt politisk eller filosofisk overbevisning og at neutralitetskravet har ngjagtigt
samme virkning for en religios arbejdstager som for en ateist.!>! GA. Sharpston, ansi netop
den omstendighed, at en ingenier, der ikke valgte at udtrykke sin religiose overbevisning, ikke
ville veere blevet afskediget, hvorfor hun mente, at det var direkte forskelsbehandling som om-
handlet i art. 2, stk. 2, litra a.!32 EUD valgte dog i begge sager at konkludere, at forholdene

120 Achbita, pr. 22.

121 Bougnaoui, pr. 13-15.

122 Andersen mfl.: Ligestillingslovene med kommentarer (2020), s. 41 og Sand, Hovedterkleder — Nyt fra EU-
domstolen (2017), s. 5.

123 Achbita, pr. 30.

124 Se mere herom i afsnit 3.3.2.2.

125 Bougnaoui, pr. 31.

126 Se mere herom i afsnit 3.3.2.3.

127 Achbita (GA), pr. 53 og 56.

128 Bougnaoui (GA), pr. 88.

129 4chbita (GA), pr. 56.

130 Tbid pr. 49.

31 Ibid pr. 51 og 52.

132 Bougnaoui (GA. Sharpston), pr. 88.
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skulle bedemmes som indirekte diskrimination,'** hvorfor EUD’s afgerelser mé ses som en
statte til GA. Kokott.

3.3.2.2. Proportionalitetsvurderingen ved indirekte diskrimination
I Achbita fandt EUD, at der kunne foreligge indirekte diskrimination, hvis den tilsyneladende
neutrale forpligtelse reelt medferte, at personer med en bestemt religion eller tro stilles serlig
ufordelagtigt, medmindre den ulige behandling var objektivt begrundet i et legitimt mél og at
midlerne til at opfylde mélet var hensigtsmaessige og nodvendige.'*

EUD fandt, at det var legitimt at leegge vagt pa politisk, filosofisk og religios neutralitet overfor
kunderne, idet onsket om neutralitet vedrerer friheden til at oprette og drive virksomhed efter
EUC art. 16, nar det alene vedrerte de arbejdstagere, der forventes at komme 1 kontakt med
kunder. !> Reglementet var endvidere hensigtsmaessigt, hvis politikken kunne forfelges sam-
menhangende og systematisk.!*® Ved nedvendighedsvurderingen konkluderede EUD, at reg-
len skulle begrenses til det “strengt nodvendige,” hvormed forbuddet alene skulle gore sig
geldende for medarbejdere med kundekontakt, samt at den foreliggende ret skulle efterprove,
om medarbejderen kunne udskiftes til en stilling, der ikke kraevede visuel kontakt med klienter,
for at opfylde nedvendighedskravet. '3

I Bougnaoui fandt EUD som i Achbita, at hvis afskedigelsen var begrundet i manglende over-
holdelse af en intern regel om forbud mod at bare synlige symboler pa politiske, filosofiske
eller religiose overbevisninger samt at den neutrale regel reelt stillede personer med en bestemt
religion eller tro, sarlig ufordelagtigt, foreld der indirekte diskrimination. *® Diskriminationen
kunne tilsvarende begrundes med det legitime mal om gennemforelse af virksomhedens politik
om neutralitet overfor virksomhedens kunder, hvis midlerne til at opfylde malet var hensigts-
massige og nedvendige. '’

3.3.2.3. Regulcert og afgorende erhvervsmeessigt krav

EUD konstaterede i Bougnaoui, at hvis afskedigelsen ikke var begrundet i en intern regel,
skulle det undersgges, om virksomhedens vilje til at tage hensyn til en kundes enske, kunne
udgere et regulert og afgerende erhvervsmaessigt krav efter art. 4, stk. 1. EUD slog fast, at
begrebet “regulcert og afgarende erhvervsmeessigt krav,” henviser til et krav, der er objektivt
begrundet i karakteren af eller den sammenhang, hvori de omhandlede erhvervsaktiviteter ud-
oves. Begrebet kunne ikke omfatte subjektive hensyn sdsom arbejdsgiverens vilje til at tage
hensyn til en kundes szrlige onsker.'*’ Hermed slog EUD fast, at subjektive hensyn til kunders
krav ikke kunne begrundes som afgerende erhvervsmassige. Ifolge GA. Kokott ma en virk-
somhed 1 et “veesentligt omfang,” tage hensyn til sine kunders praeferencer og ensker, for at
virksomheden kan overleve pa markedet, og var enig med EUD i, at virksomheden ikke har
lov til at tage hensyn til kunders subjektive ensker ved “blindt og uovervejet at efterkomme
ethvert krav eller onske fra tredjemand.”'*!

133 Bougnaoui skulle dog bedemmes efter art. 4, stk. 1, hvis forbuddet ikke var begrundet i en intern regel.
134 Achbita, pr. 30.

135 Ibid, pr 38.

136 Ibid, pr. 40.

137 |bid, pr. 43.

138 Bougnaoui, pr. 32.

139 Bougnaoui, pr. 33.

140 |bid, pr. 40 og 41.

141 Achbita (GA), pr. 92.
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3.3.2.4. Delkonklusion. Retstilstanden efter Achbita og Bougnaoui

Efter Achbita og Bougnaoui blev der til dels skabt en afklaring pa, hvornar der foreligger di-
rekte og indirekte diskrimination, hvornar indirekte diskrimination kan retfaerdiggeres samt
udstreekningen af art. 4, stk. 1 om afgerende erhvervsmassige krav. Dommene efterlod dog
ogsé en reekke uatklarede sporgsmaél.

De to generaladvokater havde vesentligt forskellige forslag til afgerelsen af sagerne. Kokotts
forslag gav plads til virksomhedens enske om neutralitet, hvorimod Sharpston enskede at give
mere plads til religiose manifestationer og fortolkede direkte diskrimination helt anderledes,
idet hun anskuede en sadan regel, der blandt andet knyttede sig til religionsudevelse, som di-
rekte diskrimination. EUD valgte dog at anvende GA. Kokotts forslag til afgerelse i kvalifice-
ringen som indirekte diskrimination.

Efter sagerne er det for det forste en vesentlig vurdering, om der foreligger direkte eller indi-
rekte diskrimination, idet kun indirekte diskrimination kan retferdiggeres. En intern regel om
forbud mod at baere symboler pé politiske, filosofiske eller religiose overbevisninger, som om-
fatter enhver udevelse af disse overbevisninger, og som behandler alle ansatte pa samme méde,
generelt og udifferentieret udger ikke direkte diskrimination. Derimod skulle spergsmaélet be-
handles efter art. 4, stk. 1, hvis der ikke var en intern regel og hensyntagen til kunders subjek-
tive onsker, kan ikke retferdiggeres efter art. 4, stk. 1.'*? Heraf m4 det antages, at reglen i s&
fald ville udgere direkte diskrimination.'*?

For det andet, at det er et legitimt formal at legge vagt pa neutralitet overfor kunder, som bl.a.
kan stottes pd EUC art. 16 om erhvervsfrihed. Flere kritiserer dog, at denne rettighed blev en
del af proportionalitetsvurderingen. !4+

For det tredje, at en regel om neutralitet er hensigtsmaessig, idet den er egnet til at sikre en
ordentlig gennemforelse af en politik og forfolges sammenhangende og systematisk.'*®

For det fjerde, at nadvendighedskravet skal begranses til det strengt nedvendige, hvilket er en
udvidelse af kravet efter direktivets ordlyd. Det strenge nedvendighedskrav, vil ifelge EUD,
kun vere opfyldt, hvis reglen kun gelder for de arbejdstagere, der har forbindelse med kun-
derne samt at virksomheden under hensyntagen til dennes begransninger, og uden merudgift,
skal undersege om det er muligt at tilbyde en stilling uden visuel kontakt i stedet for at afske-
dige.

Efter sagerne stod det klart, at et reglement kan retferdiggeres, men kun hvis det er generelt
og omfatter savel omfatter religiose, filosofiske og politiske symboler samt at det vil veere svaert
at begrunde et forbud overfor medarbejdere, der ikke kommer i kontakt med kunder. Herudover
skal arbejdsgiveren forsege at flytte en arbejdstager til en stilling uden kundekontakt.

Achbita og Bougnaoui har vaeret diskuteret og kritiseret i den juridiske litteratur. For det forste
pa grund af at EUD 1 Achbita ikke antog, at der foreld direkte diskrimination, fremfor indirekte
diskrimination. For det andet fordi EUD ikke anvendte en tilstraeekkelig streng proportionali-
tetsvurdering, samt at EUD skulle have tillagt EUC art. 10 mere vagt i1 legitimitetsvurderin-
gen, 14

2 Bougnaoui, pr. 41.

143 Adams og Adenitire: Ideological Neutrality in the Workplace s. 353.

144 1bid, s. 349 og Sharpston: Shadow Opinion, pr. 75.

195 Achbita, pr. 40.

146 Sharpston: Shadow Opinion, pr. 54, 76 og 79, Adentire: Ideological Neutrality in the Workplace, s. 356 og
Howard: Islamic headscarves, and the CJEU, s. 355.
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Meget tyder pd, at EUD selv ensker at uddybe sin praksis, idet WABE og MH Miiller blev
afsagt af EUD’s store afdeling.

3.3.3. Er graenserne for arbejdsgiveres indgriben i arbejdstagers religionsfrihed blevet
lempeligere eller strengere med seneste retspraksis?

I undersegelsen inddrages de forenede sager WABE og MH Miiller fra 2021. Den forste af de
forenede sager vedrerte suspensionen af en medarbejder som folge af en nagtelse af at over-
holde et forbud mod at bare synlige politiske, ideologiske eller religiose symboler ved kontakt
med forzldre eller deres bern.!*” Den anden af de forende sager vedrerte MJ, der arbejdede
som kassedame og blev pélagt at undlade at bere politiske, ideologiske eller religiose igjnefal-
dende og fladedekkende symboler.!*® Tilsvarende inddrages den nyeste sag fra 2022 S.C.R.L.,
der omhandlede en kvinde, der bar islamisk hovedterklede og segte ulennet praktik. Hun blev
bedt om at overholde virksomhedens neutralitetsregel, men nagtede at fjerne sit terkleede. Hen-
des ansegning blev derfor afvist, da virksomheden ikke tillod nogen form for hovedbeklaed-
ning.'* Til sidst analyseres forslaget fra GA. Collins om den offentlige arbejdsgiveres mulig-
hed for at vedtage regler, hvor det underseges, om vurderingen er anderledes i forhold til pri-
vate arbejdsgivere.

3.3.3.1. Den relevante sammenligning ved vurdering af diskrimination

I Achbita tandt EUD, at den interne regel ikke blev anvendt forskelligt sammenlignet med
enhver anden arbejdstager.'*° I WABE fandt EUD, at direktivet ikke begranser den person-
kreds, der kan sammenlignes med.!*! Efter denne praksis fra EUD er gruppen, der kan sam-
menlignes med, bred 1 vurderingen af om der foreligger diskrimination. EUD bekraftede denne
praksis i afgerelsen, S.C.R.L.">? Anderledes fandt EUD i VL, der vedrerte diskrimination pé
grund af handicap, at gruppen der kunne sammenlignes med, var mellem arbejdstagere, der har
et handicap, idet beskyttelsen efter beskaftigelsesdirektivet ellers ville forringes. '

GA. Medina er kritisk overfor den fremgang, som EUD anlagde i WABE, og mener, at EUD
“udvander” beskyttelsen af ansatte, der giver udtryk for deres religiose overbevisning, ved at
baere religios beklaedning, nar kredsen af personer, der kan sammenlignes med, omfatter alle
arbejdstagere.!>* En sammenligning mellem grupper, der deler samme beskyttede kendetegn,
vil efter GA. Medinas vurdering styrke beskyttelsen, fordi sammenligningsmulighederne
mindskes, og modsat, bliver beskyttelsen ikke tilstreekkelig, hvis gruppen af sammenlignings-
muligheder bliver for stor.!>> Endvidere mener GA. Medina, at religion og tro burde yde be-
skyttelse som en selvstendig grund til forskelsbehandling, hvor sammenligningen skal foreta-
ges mellem personer, der er bergrt som folge af deres religion og tro, mens der ses bort fra dem,
der er berert som folge af deres filosofiske eller andelige overbevisning.!*® EUD valgte imid-
lertid ikke i S.C.R.L at indskraenke sammenligningsmulighederne eller at adskille religion og
tro fra politisk og filosofisk overbevisning.

147 WABE, pr. 2.

148 MH Miiller, pr. 3.
S CRIL, pr.2.

130 Achbita, pr. 31.

51 WABE, pr. 50.
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153 VL, pr. 35 og 36.
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155 Ibid, pr. 39.
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Med EUD’s nyeste praksis méa det derfor konkluderes, at der i vurderingen af, om der foreligger
diskrimination pd baggrund af religion og tro, fortsat kan ske en sammenligning mellem grup-
per med forskellige beskyttede kendetegn. Det er bemarkelsesvardigt, at EUD i VL om han-
dicap konstaterede, at beskyttelsen 1 beskeaftigelsesdirektivet ville blive svaekket, hvis ikke der
kunne ske en sammenligning mellem personer, der har et handicap, men at EUD ikke folger
samme linje 1 forhold til religion og tro, hvor EUD synes at vere af den modsatte overbevis-
ning, hvor der kan sammenlignes med arbejdstagere med religigse overbevisninger og arbejds-
tagere med andre overbevisninger eller arbejdstagere med forskellige religigse overbevisnin-
ger. Det efterlader en med overvejelsen: ensker EUD at beskytte handicap mere end religion
og tro?

3.3.3.2. Direkte diskrimination

[ den forste af de forenede sager, WABE, enskede den foreliggende ret svar pa, om en virksom-
heds interne regel om forbud mod politiske, filosofiske eller religiose overbevisninger ville
udgere direkte diskrimination 1 forhold til de arbejdstagere, der som folge af religiose krav
folger bestemte beklaedningsregler. 17

EUD henviste forst til Achbita, hvor det som naevnt blev fastslaet, at en intern regel om forbud
mod nogen form for synlige symboler pa politiske, ideologiske eller religiose symboler pa ar-
bejdspladsen ikke udgjorde direkte forskelsbehandling pé grund af religion eller tro, fordi den
omhandlede enhver tilkendegivelse og behandlede alle arbejdstagere pd samme méde, generelt
og udifferentieret. EUD preciserede herefter i WABE, at eftersom alle personer kan have en
religion eller tro, indferer reglen ikke, nir den anvendes generelt og udifferentieret, en ulige
behandling pa grund af et kriterium, der er uadskilleligt forbundet med religion eller tro.!®
Endvidere konkretiserede EUD, at selvom visse arbejdstagere folger bestemte religiose be-
kleedningskrav, har dette ingen betydning for arbejdsgiverens mulighed for at leegge vaegt pa
politisk, ideologisk elle religios neutralitet, ogsé selvom at det kan foranledige en serlig gene
for disse arbejdstagere.!> GA. Rantos, fandt ogs4 i sit forslag til afgerelse, at der ikke foreld
direkte diskrimination og EUD henviste i afgerelsen til en preemis fra GA. Rantos, hvor han
uddyber, at virksomhedens regel ikke er rettet mod bestemte arbejdstagere, hvorfor reglen ikke
udger direkte forskelsbehandling:

”Den udgor ikke en foranstaltning, der er specifikt rettet mod kvindelige, mus-
limske arbejdstagere, der onsker at beere et islamisk hovedtorklcede, selv om disse
arbejdstagere naturligvis er berort af et forbud mod enhver form for synlige sym-
boler pd politiske, ideologiske eller religiose overbevisninger, pd lige fod med
kvindelige arbejdstagere, der bekender sig til en anden tro, eller som er ikketro-
ende eller ateister”'%’

Det blev hermed konkretiseret, at en intern regel om forbud mod at baere synlige symboler pa
politiske, ideologiske eller religiose overbevisninger ikke udger direkte diskrimination, selvom
reglen har en storre indvirkning og gener for de arbejdstagere, der folger specifikke religiose
krav.

157 WABE, pr. 43.

158 |bid, pr. 52.
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I den anden af de forende sager, MH Miiller, fandt EUD derimod, at et forbud mod at bere
“igjnefaldende fladedcekkende symboler,” ville udgere direkte diskrimination, hvis den ulige
behandling var stettet pa et kriterium, der var uadskilleligt forbundet med religion og tro, hvor-
med visse arbejdstagere ville behandles ringere end andre pa grund af deres religion og tro.'®!
I den engelske sprogversion bruges udtrykket “conspicuous, large-sized signs,” og pa tysk,
som sagerne er fra “auffdilliger grofsfldchiger Zeichen,” hvilket skaber begrebsforvirring sam-
menlignet med den danske version. Idet bade den tyske og den engelske sprogversion, taler om
starrelsen pa symbolet, ma det veere mest oplagt at anvende disse sprogversioner, som pa dansk
oversattes til: “igjnefaldende store symboler.”

I denne sag fulgte EUD ikke GA Rantos’ forslag til afgerelse, der fandt at et forbud mod at
bare igjnefaldende store symboler af politisk, ideologisk eller religios karakter, kunne vaere
indirekte diskrimination, som kunne begrundes, hvis det kunne forfelges sammenhangende og
systematisk.'®? GA. Rantos tog sit udgangspunkt i smé symboler, hvor han med henvisning til
Eweida fandt, at smd symboler ikke kan svaekke arbejdsgiverens enske om neutralitet, men at
igjnefaldende, store symboler pd samme méide som et forbud mod ethvert symbol, vil vare et
legitimt formal, der kan rummes i EUC art. 16.'3

Yderst kontroversielt, har tidligere GA. Sharpston udtrykt sin holdning til WABE og MH Miil-
ler1en artikel fra EU Law Analysis 1 marts 2021, for EUD tog stilling til sagen, med overskrif-
ten ”Shadow Opinion.” Sharpston havde néet at arbejde med WABE og MH Miiller, inden sa-
gerne blev videregivet til GA. Rantos, efter hendes fratraeden. Formaélet, fastslar hun 1 starten
pa artiklen, som er at skabe debat bade i og udenfor domstolen:

(...)" I offer it as a public contribution to the debate that needs to take place,
both inside and outside the Court, on an important and sensitive topic.”

Sharpston fastslog, at et totalt forbud mod at bere religiose symboler, ville vere direkte dis-
kriminerende for dem, der opfatter sig selv som forpligtet og ofte ikke har et valg ifolge deres
religion til at baere religigse symboler - sammenlignet med medlemmer af religioner, hvor et
bestemt udtryk ikke er pakraevet eller sammenlignet med ateister eller agnostikere.'®* Ifolge
Sharpston, var det afgerende, at visse religiose grupper ikke har et valg, og derfor vil et neu-
tralitetskrav ramme dem serligt hardt og dermed resultere i direkte diskrimination. Sharpston,
var derfor klart uenig med EUD, der fandt, at der foreld indirekte diskrimination. Sharpston,
ville som navnt ogsé i Bougnaoui, karakterisere forholdet som direkte diskrimination, hvilket
hun begrundede med, at en anden ingenier, der ikke gav udtryk for sin religiose overbevisning
ved at bzere en beklaedningsgenstand, ikke ville vaere blevet afskediget.!®® I artiklen appellerer
hun til EUD, ved at foresla en udvidelse af definitionen af direkte diskrimination og papeger,
at der er et “legal black hole,” som udspringer af neutralitetsregler, der undslipper definitionen
af direkte diskrimination og dermed unddrager sig en tilstrekkelig undersogelse.'*® Konkret
foreslog hun, at direkte diskrimination skal udvides, s& det ogsé dekker de tilfelde, hvor en
arbejdsgiver fastsatter en regel og ber vide, at reglen medferer en mindre gunstig position for
nogle medarbejdere. ¢’

161 MH Miiller, pr. 73.

12 \H Miiller (GA), pr. 81.

163 Ibid, pr. 75.

164 Bougnaoui (GA), pr. 88.
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167 Ibid, pr. 263
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I de forenede sager WABE og MH Miiller og 1 Bougnaoui ses det, at tidligere GA. Sharpston
vil give religionsfriheden mere beskyttelse, hvilket tyder pé, at hun er mere progressiv i sin
tilgang til diskrimination som felge af religion og tro end mange de andre Generaladvokater,
hvilket ogsa understreges af, at hun valger at udgive en ’Shadow opinion,” og dermed blander
sig 1 sine tidligere kollegaers arbejde. Holdningerne fra de forskellige generaladvokater viser
ogsa, at der er uenighed blandt nuverende og tidligere generaladvokater om, hvornér der fore-
ligger direkte diskrimination.

EUD har med dommen S.C.R.L fra oktober 2022 opretholdt sin praksis, hvorefter en intern
regel om at baere nogen form for synlige symboler pé politiske, ideologiske eller religiose over-
bevisninger, ikke udger direkte forskelsbehandling, hvis reglen anvendes generelt og udiffe-
rentieret og henviser igen til Achbita og de forenede sager, WABE og MH Miiller."s

S.C.R.L var en mulighed for EUD til at udvide definitionen af direkte diskrimination, men
valgte ikke at @ndre herpa. Retstilstanden er derfor fortsat, at der ikke foreligger direkte dis-
krimination, hvis en arbejdsgiver indferer et forbud mod religiose, ideologiske eller filosofiske
symboler, sé lenge reglen behandler alle arbejdstagere pd samme made og palegger alle, ge-
nerelt og udifferentieret at beere neutral beklaedning. Det @ndrer ikke herpd, at reglen rammer
personer, der har en religion, der kraver en bestemt paklaedning, serlig hdrdt. Hvis reglen der-
imod indskrenkes til igjnefaldende, store symboler, vil det udgere direkte diskrimination.

3.3.3.3. Retfeerdiggorelsen af indirekte diskrimination

Efter art. 2, stk. 2, litra b vil en betingelse, praksis eller regel ikke udgere indirekte diskrimi-
nation, hvis den er objektivt begrundet i et legitimt formél og midlerne til at opfylde dette mal
er hensigtsmessige og nedvendige.

I WABE fandt EUD, at det var et legitimt formal at give udtryk for neutralitet overfor kunderne
pa samme made som i Achbita, men fastslog som noget nyt, at der skal foreligge et reelt behov
for neutralitet, hvilket det pdhviler arbejdsgiveren at godtgere. Et reelt behov kan foreligge,
hvis der tages hensyn til kundernes eller brugeres rettigheder og berettigede forventninger.
Dette kan vaere foraldres ret til at sikre sig, at deres bern undervises 1 overensstemmelse med
deres egen religigse, filosofiske og peedagogiske overbevisning samt gnsket om, at deres bern
undervises af personer, der ikke tilkendegiver deres religion og tro, ndr de 1 kontakt med ber-
nene, for at sikre sig at bernene udvikler sig individuelt og frit.'®

I vurderingen af om der foreligger et reelt behov, skal arbejdsgiveren godtgere, at friheden til
at oprette og drive egen virksomhed ville blive skadet, ”'7° hvis der ikke foreld en sddan poli-
tik, hvor der laegges vagt pa politisk, ideologisk og religios neutralitet.!”! Hvis man lzser den
engelske sprogversion af dommen, anvendes formuleringen "would be undermined,” hvilket
bekrafter, at det krav, som EUD fastsatter, ikke blot skal vaere en teoretisk mulighed for en
skade, men at kravet udstraekker sig til en mere sikker konstatering af, at der skal pavises en
reel skade pa virksomheden. EUD kunne have valgt at anvende en mindre streng bevisbyrde,
sdsom “kunne blive skadet, ” men med formuleringen “ville blive/would be’” gor EUD det klart,
at hvis en virksomhed ensker at indfere en neutralitetspolitik, vil legitimitetskravet kun vere

168 S C.R.L., pr. 33.
169 WABE, pr. 65.
170 Ibid, pr. 57.

17 Ibid, pr. 67.
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opfyldt, hvis virksomheden ogsa godtger at der rent faktisk kan konstateres en skade pa virk-
somheden, hvis reglen ikke indferes. Kravene til det objektivt begrundet i et legitimt mal, ma
derfor med den seneste retspraksis antages at vere blevet strammet.

I Achbita, fandt EUD som ne&vnt, at neutralitet kunne begrundes med EUC art. 16, om at fri-
heden til oprette og drive virksomhed kunne udgere et legitimt forméal, navnlig nar det alene
vedrorte de arbejdstagere, der forventes at komme i kontakt med arbejdsgiverens kunder.!”* I
WABE og MH Miiller samt i S.C.R.L., praciseres begrundelsen for legitimiteten ikke yderli-
gere. Det kritiseres i den juridiske litteratur, hvor det anferes, at legitimiteten 1 EUC art. 16 er
forkert 1 lyset af formalet med beskaftigelsesdirektivet, samt at der ikke tages hensyn til de
andre fundamentale rettigheder, herunder blandt andet EUC art. 10 og EMRK art. 9.7 Det
folger af beskaftigelsesdirektivet, at diskrimination kan hindre malene om et hojt beskaftigel-
sesniveau, socialt beskyttelsesniveau, solidaritet mm. I lyset af dette er kritikken forstaelig.
Ved ikke at tilleegge de andre grundrettigheder lige sd stor vaegt, skabes der ubalance og det
svaekker solidariteten — og ikke mindst beskaftigelsesniveauet.

EUD navner i WABE, at sagen skal adskilles fra Bougnaoui, hvor EUD fandt, at art. 4, stk. 1,
ikke kunne omfatte hensyntagen til kunders subjektive behov, som ikke kunne retferdiggo-
res.!” I WABE, der vedrerte indirekte diskrimination, 4bnede EUD op for, at det kan vare et
legitimt formal at leegge vaegt pa kunders eller brugeres berettigede forventninger. I Bougnaoui,
vedrerte det dog mere subjektive hensyn fra en konkret kunde, hvorimod der i WABE var et
onske om mere generelt at tage hensyn til kunders berettigede forventninger, som en del af
EUC art. 16, hvilket betyder, at der var forskel pa de konkrete omstaendigheder 1 sagerne. For-
skellen viser, at der kan rummes mere inden for legitimiteten af indirekte diskrimination, end
inden for art. 4, stk. 1, men hensynet i Bougnaoui var dog ogsa mere videregdende, end det
hensyn, som virksomheden enskede at tage i WABE.

EUD bekraefter hermed sin praksis om, at det er et legitimt formal at legge vagt pa et onske
om neutralitet overfor kunderne, men kravene skarpes, idet der skal foreligge et reelt behov
samt at virksomheden skal godtgere, at den ville blive skadet, hvis ikke der var en sadan politik.

For sé vidt angér hensigtsmassigheden, er praksis den samme og er ikke blevet praciseret.
Politikken skal fortsat forfolges sammenhangende og systematisk,'”> men i forhold til det
strenge nedvendighedskrav, har EUD uddybet i WABE, hvad der konkret skal forstas ved kri-
teriet “strengt nodvendigt.” Det skal fortsat begrenses til de ansatte, der har kontakt til kun-
derne og det skal efterproves om den pagaldende kan omplaceres. EUD har med den seneste
retspraksis praciseret, at begrensningen skal sammenlignes med de ugunstige konsekvenser,
som arbejdsgiveren vil undga:

(...) “efterpraves, at denne begreensning er strengt nodvendig, henset til de ugun-

stige konsekvenser, som arbejdsgiveren tilsigter at undgd ved et sadant for-
bud. 176

EUD kobler hermed endnu et krav pa, til at arbejdsgiveren kan foretage et indgreb i udevelsen
af religionsfriheden og skarper bevisbyrden.

172 Achbita, pr. 38.

173 Sharpston: Shadow Opinion, pr. 76 og 287.
174 Bougnaoui, pr. 40 og WABE pr. 66.

175 Achbita, pr. 40 og WABE, pr. 68 og 71.

176 WABE, pr. 69.
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3.3.3.4. Nationale regler kan tilleegges betydning i afvejningen

EUD har med seneste retspraksis i MH Miiller fastsldet, at nationale bestemmelser, der er gun-
stigere end beskaftigelsesdirektivet, kan tages 1 betragtning ved vurderingen af diskriminatio-
nen i medfor af direktivets art. 8. I sagen stillede den tyske forfatning krav til, at begraensninger
i religionsfriheden skulle begrundes med pévisning af specifikke beviser.!”” EUD fandt, at en
national bestemmelse, der stillede hgjere krav til beskyttelsen af religionsfriheden kan tages i
betragtning ved undersogelsen af hensigtsmassigheden. !’ GA. Rantos vurderede modsat EUD
ikke, at der kunne tages hensyn til nationale bestemmelser, som beskytter religionsfriheden,
som varende gunstigere bestemmelser 1 underseggelsen af, om en indirekte ulige behandling er
begrundet.'”

I §.C.R.L enskede den foreleggende ret svar pa, om beskeftigelsesdirektivet er til hinder for,
at religiose, ideologiske og politiske overbevisninger udger tre sarskilte grunde, der kan tages
1 betragtning som gunstigere bestemmelser. EUD henviste til sin vurdering i MH Miiller, men
praeciserede, at “religion og tro” omfatter én enkelt grund til forskelsbehandling, men at reli-
gionsfriheden kan indremmes en videre beskyttelse end andre grundrettigheder, hvis dette fol-
ger af national lovgivning.'®® GA. Medina fandt modsat, at beskaftigelsesdirektivet skal for-
tolkes saledes, at det er tilladt at gennemfore direktivet ved at beskytte religios overbevisning
som en selvstendig grund til diskrimination.'®! GA. Medina fandt dermed, at art. 8, stk. 1,
berettiger til at yde selvstendig beskyttelse til ansatte, der overholder forpligtelser om religiost
betinget beklaedning. '3 EUD har anerkendt dette i forhold til alder'®* og seksuel orientering, '3
som derfor ydes en mere direkte og selvstendig beskyttelse mod diskrimination.

3.3.3.5. Multipel/intersectional diskrimination

Multipel diskrimination, er et omrade, som flere generaladvokater og andre eksperter i diskri-
mination har ensket, at EUD har skulle anerkende leenge. Kommissionen beskriver ogsa i sin:
“discrimination plan 2020-2025,”'%° at multipel diskrimination skal inkorporeres i EU’s rets-
akter:

”The Commission will seek to ensure that the fight against discrimination on specific

grounds and their intersections with other grounds of discrimination, such as sex,
disability, age, religion or sexual orientation is integrated into all EU policies, leg-
islation and funding programmes.”

Den 6. juli 2022 vedtog EU parlamentet en beslutning om behov for EU-lovgivning om multi-
pel diskrimination i EU, hvoraf det fremgar at multipel diskrimination foreligger, nér der er
flere grunde til forskelsbehandling, der virker og interagerer med hinanden. '8¢

EUD kunne tage stilling til spergsmalet i WABE, idet den foreleeggende ret onskede svar pa,
om religion/og eller ken kunne udgere indirekte diskrimination. EMD fandt dog kortfattet, at

77 MIH Miiller, pr. 40.

178 MH Miiller, pr. 89

179 MH Miiller (GA), pr. 87 og 88.

180 S CRL,pr. 47.

181 S C.R.L (GA), pr. 76.

132 Ibid, pr. 64.

183 Ingeniorforeningen i Danmark, pr. 61.

18% Maruko, pr. 73.

185 EU Commission: Anti-discrimination plan 2020-2025, s. 19.

186 EU Parliament resolution: Intersectional discrimination in the EU.
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ken, race og etnicitet faldt uden for beskaftigelsesdirektivet.'8” GA. Rantos var enig heri.'®8
EUD valgte hermed ikke at tage stilling til sammenspillet mellem flere beskyttede grunde og
hermed multipel diskrimination. Det kritiseres, at ligestillingslovgivningen, som den er opbyg-
get nu, forudsetter at forskelsbehandling sker pa et for enkelt grundlag og ikke interagerer med
hinanden. '®

I S.C.R.L forsegte den foreliggende ret implicit at fa EUD til at tage stilling til spergsmalet,
ved at formulere spergsmal som “a female worker who intends to exercise her freedom of
religion by wearing a wisible sign,” men EUD gik ikke ind 1 den multiple diskrimination og
tog alene stilling til religion og tro.

EUD har dermed endnu ikke haft vilje til at anerkende multipel diskrimination i relation til
religion og tro, som ellers ville vaere en retning mod en sterre beskyttelse mod diskrimination.

3.3.4. Diskrimination pa grund af religion og tro for offentligt ansatte

Den 2. marts 2022 blev der indgivet en prajudiciel foreleggelse om muligheden for, at en
offentlig administration i Belgien kan tilrettelegge et fuldstendig neutralt administrativt milje
og dermed forbyde alle ansatte at baere symboler pa overbevisninger, uanset om disse ansatte
er 1 direkte kontakt med borgerne eller ej. Foreleggelsen er den forste for EUD vedrerende en
offentligt ansatte og GA, Collins har den 4. maj 2023 fremsat sit forslag til afgerelse i sagen,
som fortsat afventer EUD’s vurdering. '°

Sagen vedrerer OP, der barer hovedterklade, er jurist og hovedsageligt arbejder *back office’
og derfor ikke har kontakt til borgere. Kommunen forbed OP at bare symboler pa overbevis-
ninger, hvilket OP ikke kunne acceptere og derfor indledte flere nationale sogsmél. !

GA. Collins udtaler i sit forslag, at den skensmargin medlemsstaterne har er sterre, nér det
vedrerer principper, der kan berere medlemsstaternes nationale identitet som omhandlet i TEU
art. 4, stk. 2, idet begraensninger 1 politiske, ideologiske eller religiose overbevisninger kan
vare sd vigtige, at det horer under den nationale identitet, og dermed gor det muligt at begraense
EU-rettens indvirkning pa omrader, der er vasentlige for medlemsstaterne. Denne skensmar-
gin er dog ikke ubegrenset.'??

Tidligere GA. Sharpston udtrykte i sit forslag til afgerelse i Bougnaoui, at der blandt medlems-
stater er forskel pa lovgivningen om brugen af religiose symboler og beklaedningsgenstande 1
det offentlige.!®® Princippet om laicité (sekularisme) og neutralité (neutralitet) gaelder i Frank-
rig, hvor det er forbudt for statsansatte at bere religiose tegn eller bekledningsgenstande pa
arbejdspladsen og i Belgien kraeves der ligeledes en streng overholdelse af et neutralitetsprin-

cip. 1%

187 WABE, pr. 58.

188 WABE (GA), pr. 59.

139 Dube: Not just another Islamic headscarf case, (2023), s. 5-6.
190 Commune d’Ans (GA).

91 Ibid, pr. 18.

192 Tbid, pr. 45 og 47

193 Bougnaoui (GA), pr. 36.

194 Bougnaoui (GA), pr. 42.
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3.3.4.1. Sporgsmadlet om direkte eller indirekte diskrimination

GA. Collins fandt, at vurderingerne om direkte forskelsbehandling i WABE og MH Miiller
Handel samt 1 S.C.R.L ogsé kan leegges til grund i denne sag. Der er ikke tale om direkte for-
skelsbehandling, hvis reglen anvendes generelt og udifferentieret,'*> men det vil udgere direkte
diskrimination, hvis reglen alene omfatter igjnefaldende, store symboler.!'*® P4 baggrund heraf
kan det konkluderes, at Collins fandt, at bedemmelsen af direkte forskelsbehandling skal fast-
settes ud fra de samme kriterier, som EUD har fastsat for sa vidt angér privatansatte.

I de foregdende sager for EUD vedrerende private arbejdsgivere er religionsfriheden blevet
opvejet mod friheden til at oprette og drive erhvervsvirksomhed, som anerkendt i EUC art. 16.
Et sadant legitimt hensyn kan derimod ikke begrundes for offentlige arbejdsgivere. Collins
finder 1 sit forslag, at det kan udgere et legitimt formal at fore en politik om politisk, filosofisk
eller religios neutralitet for at beskytte andres rettigheder og friheder, med respekt for alle bor-
geres ideologiske eller religiose overbevisninger og en ligeverdig ikke forskelsbehandling af
brugerne af den offentlige tjeneste.!®” Den legitimitet han opvejer, minder i hoj grad om den,
som EMD opvejede i Dahlab, hvor EMD opvejede religionsfriheden mod andres ret til ikke at
blive pavirket eller begraenset af andres udevelse af religion og Ebrahimian, hvor statens inte-
resse 1 sekularisme var et legitimt formal. Det er derfor ikke utenkeligt, at Collins har hentet
sin inspiration til legitimiteten 1 EMD’s praksis, hvilket passer med, at EUD respekterer EMD’s
grundlaeggende principper, jf. TEU art. 6, stk. 3.

EUD har som navnt med den seneste retspraksis for private arbejdsgivere fundet, at der i for-
hold til den objektive begrundelse for et legitimt formal, skal foreligge et reelt behov hos ar-
bejdsgiveren.!”® GA. Collins fandt det samme, men konstaterer, at der er to forstielser af neu-
tralitet i Belgien; inklusive neutralitet, hvorefter det kun er handlingerne der skal vere neutrale
eller eksklusive neutralitet, hvorefter ogsd fremtraeden skal vaere neutral. Kommunen havde
valgt den eksklusive, men Collins finder, at kommunen skal godtgere, at valget af den eksklu-
sive neutralitet reelt opfylder et behov. GA. Collins uddyber, at det ikke ser ud til, at princippet
om statens neutralitet, er fastsat i den belgiske forfatning, selvom det kvalificeres som et for-
fatningsretligt princip, foruden undervisningsomradet. Princippet kan efter Collins forslag ikke
1 sig selv kan forbyde de offentlig ansatte at bare symboler, men det udelukker heller ikke et
forbud.!'”® Hermed konstaterede han, at TEU art. 4, stk. 2, ingen rolle spiller i sagen.

Hvad angar hensigtsmessigheden, fandt Collins, at reglen, der begranser alle ansatte i at bare
religiose, filosofiske og politiske symboler, vil bidrage til at gennemfore politikken om eksklu-
siv neutralitet, hvis den anvendes sammenhangende og systematisk, og kravet skal veare
strengt nedvendigt. 2%

3.3.4.2. Regulcert og afgorende erhvervsmeessigt krav

Collins fandt ikke, at Frankrigs argument om at offentligt ansatte, som er palagt streng neutra-
litet, kan udgere et regulert og afgerende erhvervsmessigt krav, idet det ikke mé vere begrun-
delsen i sig selv, der udger kravet. Efter Collins vurdering vil det vere tilfeldet, idet et forbud,

195 Commune d’Ans (GA), pr. 51.

196 MH Miiller, pr. 73.

197 Commune d’Ans (GA), pr. 63 og 64.

198 S.C.R.L, (GA), pr. 65 og fastsat i WABE, pr. 67.
199 Commune d’ans (GA Collins), pr. 71.

200 Tbid, pr. 45 og 47.
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der kan afslore et tilhersforhold til en religion, udger en egenskab, der har forbindelse med
religion.?%!

Kravet om, at egenskaben skal vare regulart, afgerende erhvervsmeessig samt objektivt be-
grundet i karakteren eller den sammenhang, hvori de omhandlede erhvervsaktiviteter udeves,
fandt Collins ikke opfyldt. Det at en kvinde barer det islamiske hovedterklede, forhindrer
hende ikke pa nogen made i at varetage sine opgaver som ansat jurist i fuldt omfang, ogsa
selvom hun er i kontakt med borgere. Collins fandt hermed ikke, at art. 4, stk. 1 kunne pabera-
bes af kommunen.

3.3.4.3. Delkonklusion pd offentligt ansattes religionsfrihed

Bedommelsen af, om der foreligger direkte diskrimination, kan efter GA. Collins vurdering
ske ud fra den samme vurdering, som ved private arbejdsgivere. Begrundelsen for indirekte
diskrimination adskiller sig dog, idet offentlige arbejdsgivere ikke kan paberabe sig EUC art.
16 om friheden til at oprette og drive virksomhed. I stedet er det efter GA. Collins vurdering
legitimt at tage hensyn til statens enske om neutralitet og beskyttelsen af andres rettigheder og
friheder.

Det bliver speendende at se, om EUD vil g& samme vej som GA. Collins, eller om EUD vil
stramme op pa betingelserne for muliggerelse af den indirekte forskelsbehandling, idet det i
teorien er blevet forventet, at EUD vil stille krav om serligt tungtvejende hensyn, for et forbud
mod offentligt ansattes benyttelse af religiose hovedbeklaedninger kan anses for lovligt eller
kreve serlig lovhjemmel hertil.2> Som det er blevet redegjort for med private arbejdsgivere,
er der store forskelle pa generaladvokaternes forslag til afgerelse i sagerne, som EUD ikke altid
folger, hvorfor det ikke er sikkert, at EUD velger at folge GA. Collins. Set i lyset af EMD’s
praksis, der ogsa tillegger staters neutralitet betydning, er det dog sandsynligt at EUD ogsa vil
se pa den enkelte stats nationale krav om neutralitet.

Belgien er i den gruppe af lande, sammen med Frankrig, der har strenge krav om forbud mod
visse typer af bekledning i almindelighed. Bade Frankrig og Belgien har vedtaget love, der
forbyder brug af bekladningsgenstande offentlige steder, hvor ansigtet skjules. GA. Collins
mener dog ikke, at TEU art. 4, stk. 2, kan bruges til at begreense EU-rettens virkning, idet
statsneutralitet ikke udger et forfatningsmaessigt princip 1 Belgien. Det er derfor bemerkelses-
vardigt, at Collins ikke kommenterer pd den omstendighed, at kvinden hovedsageligt arbejder
"back office.” I Achbita, havde en kvinden kundekontakt og EUD fandt, at den foreleggende
ret skulle efterprove, om medarbejderen kunne omplaceres, s& hun ikke havde fysisk kontakt
med kunderne. | WABE fandt EUD, at en neutralitetspolitik, kun kan forfelges effektivt, hvis
det ikke er tilladt synligt at tilkendegive politiske, ideologiske eller religiose overbevisninger,
ndr arbejdstagerne er i kontakt med kunderne.?® I og med Collins ikke finder, at det udger en
del af den forfatningsmeessige identitet i Belgien, synes Collins forslag om offentligt ansatte at
g videre 1 retning af storre muligheder for, at arbejdsgiveren kan indskraenke udevelsen af
religionsfriheden.

I Danmark er der ingen forfatningsmeessig identitet om neutralitet i det offentlige, og der son-
dres ikke mellem regler, der gelder for arbejdstagere 1 den offentlige og den private sektor.

201 Tbid, pr. 90.
202 Sand, Hovedterklader — nyt fra EU-Domstolen (2017), s. 5.
203 WABE, pr. 77.
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Heraf kan det konkluderes, at en sag 1 Danmark ville skulle loses pd samme made som for
private ansatte.

3.4. Vurdering. Er EUD’s praksis blevet lempeligere eller strengere med seneste
retspraksis?

EUD har ikke @ndret sin holdning til sammenligningsmulighederne i vurderingen af, om der
foreligger diskrimination, hvor der fortsat kan sammenlignes med arbejdstagere uden for ens
egen gruppe. Sammenligninger kan ske mellem arbejdstagere med religiose overbevisninger
og arbejdstagere med andre overbevisninger eller for sammenligner af arbejdstagere med for-
skellige religigse overbevisninger.2* P4 dette punkt er praksis derfor hverken blevet lempeli-
gere eller strengere, selvom praksis har indskraenket den sammenlignelige kreds for andre be-
skyttede grunde til diskrimination.

En intern regel om forbud mod at bere religigse, politiske eller filosofiske symboler, udger
fortsat ikke direkte forskelsbehandling, hvis reglen omfatter enhver udevelse og anvendes ge-
nerelt og udifferentieret,?> 0gsa selvom visse arbejdstagere har en religion, der foreskriver, at
de skal bare bekledningsgenstande, har det ingen betydning for vurderingen.?’® Denne praci-
sering viser, at EUD ikke er i tvivl om sin vurdering af, at generelle regler udger indirekte og
ikke direkte diskrimination. Hvis den interne regel derimod indskrankes til alene at omfatte
igjnefaldende, store symboler, vil den interne regel udgere direkte forskelsbehandling, fordi
reglen vil behandle personer af en bestemt religios overbevisning, som kraver, at der skal bae-
res tydelige religiose symboler, ringere pa grund af deres religion eller tro.?’” Spergsmalet er,
om denne pracisering i virkeligheden giver arbejdstageren en bedre beskyttelse. Pa den ene
side ses det, at EUD med den nyeste retspraksis, begrenser arbejdsgiverens mulighed for at
fastsette regler, der meget oplagt vil ramme personer med en religios overbevisning, hvis reli-
gion foreskriver, at der skal beres religiose symboler, hvilket taler for, at EUD’s praksis er
blevet specificeret og strammet. Pd den anden side, vil et generelt forbud dog stadig pavirke
personer, hvis religion foreskriver, at de skal bare religiose beklaedningsgenstande og ved ge-
nerelle forbud, foreligger der ifolge EUD fortsat ikke direkte diskrimination. Man kan derfor
sperge sig selv, om beskyttelsen i1 virkeligheden er blevet bedre, eller om specificeringen blot
konkretiserer hvilke forbud en arbejdsgiver ma fastsatte. Samlet set, md vurderes, at beskyt-
telsen er blevet bedre, idet EUD har slaet fast, at forbud, der bliver for specifikke, kan udgere
direkte diskrimination. Det @ndrer dog ikke p4, at personer med religiose overbevisninger, der
barer symboler eller hovedbeklaedning, ikke har faet en bedre beskyttelse, hvis arbejdsgiveren
fastsaetter en generel regel, der omfatter religiose, politiske og filosofiske overbevisninger.

Det blev kritiseret efter Achbita og Bougnaoui, at EUD ikke havde handhevet art. 2, stk. 2,
litra b om indirekte diskrimination tilstraekkeligt.?’® Det er som navnt fortsat legitimt at legge
vagt pa neutralitet overfor kunderne, som kan begrundes i EUC art. 16, men den nyeste rets-
praksis har tilfgjet to nye krav. Der skal tages hensyn til "brugernes og kundernes berettigede
forventninger,” og der skal foreligge et “reelt behov, ” hvorefter ensket om en neutralitetspo-
litik ikke er tilstraekkelig, men vil opfylde kravet, hvis der tages hensyn til kundernes og bru-
gernes berettigede forventninger.?%” Det er ligeledes blevet tilfojet, at arbejdsgiveren ogsa skal
pavise, at virksomheden ville blive skadet, hvis ikke reglen om neutralitet blev indfert. Disse

24 WABE, pr. 54 og S.C.R.L, pr. 59.

205 4chbita, pr. 30, WABE pr. 52 og S.C.R.L pr. 33.

206 WABE pr. 53.

207 MH Miiller, pr. 73 og 78.
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209 WABE, pr. 64.
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tilfojelser til begrundelsen for indirekte diskrimination, udvider kravene til begrundelsen, idet
det ikke blot er legitimt at leegge vagt pa neutralitet, men det skal bevises, at der er et reelt
behov, og at virksomheden ville blive skadet. P4 dette punkt, mé det derfor konkluderes, at den
seneste retspraksis har strammet kravene overfor arbejdsgiveren.

Formalet med beskaftigelsesdirektivet er at bekeempe diskrimination, men friheden til at drive
forretning tilleegges fortsat meget stor vaegt og betydning 1 bedemmelsen af indirekte diskrimi-
nation. Legitimiteten synes end da at vaere blevet udvidet, ndr EUD slér fast, at kunders beret-
tigede forventninger kan tilleegges vaegt og ikke blot hensynet til kunder. Det er bemarkelses-
vardigt, at arbejdsgivere ikke tillades at pdberdbe sig EUC art. 16 i sager om alder, race og
handicap.?'” Det skaber en skavvridning i forhold til, hvad der kan legitimeres ved forskellige
beskyttelsesgrunde, hvor kun art. 16 paberébes som legitimt hensyn ved religion og tro.

Med den seneste retspraksis har EUD preciseret, at det ved nedvendighedsvurderingen ogsa
skal efterpraves, om begransningen er strengt nedvendig, henset til de ugunstige konsekven-
ser, som arbejdsgiveren tilsiger at undga ved forbuddet.?!! Tidligere var kravet kun, at forbud-
det skulle gelde for dem, der har kontakt med kunder, samt at det skal efterpreves om virk-
somheden kan omplacere medarbejderen. Derfor har EUD strammet op pa kravene til nedven-
dighedskravet, idet der nu kreeves en storre bevisbyrde.

EUD er blevet mere fokuseret pa de fundamentale principper samt mere forklarende i de pree-
judicielle svar. I WABE nzvnte EUD, at begrensninger i retten til religion og tro kan hindre
mélene i TEUF, som er et hojt beskeftigelsesniveau og socialt beskyttelsesniveau,?!? samt at
den rettighed, som EUC art. 16 skal opvejes mod, er EUC art. 21 om diskrimination og art. 10.
om religionsfrihed, 2'* hvilket EUD ikke fik understreget i Achbita eller Bougnaoui. Faktisk
blev art. 21 slet ikke naevnt i disse afgerelser. Denne udspecificering af rettighedens fundamen-
tale betydning samt at der skal ske en afvejning, tyder pa, at EUD vil understrege og tydeliggore
beskyttelsens fundamentale karakter.

Spergsmélet er, om den seneste retspraksis samlet set er blevet strengere eller lempeligere
overfor arbejdsgiveren i muligheden for at vedtage regler om religios beklaedning og symboler.
De fleste preemisser taler for strengere krav til begrundelsen af indirekte diskrimination, med
tilfojelsen af krav til: “et reelt behov,” og at virksomheden skal pavise at den: "ville blive
skadet, ” hvis neutralitetsreglen ikke blev indfert. Herudover har EUD veret mere fokuseret pa
at understrege EU’s mél med reglerne samt de fundamentale rettigheder i EUC art. 10 og seer-
ligt art. 21. Der er intet der direkte tyder pa, at retspraksis er blevet decideret lempet overfor
arbejdsgiveren. Personkredsen, der skal sammenlignes med, er den samme og det er blevet
preciseret, at det ikke er direkte forskelsbehandling, selvom visse arbejdstagere har en religion,
der kreever religios bekledning. Disse tilfojelser 1 den seneste praksis, md anses som pracise-
ringer og uddybninger, idet retspraksis ikke @ndres herved eller svakker arbejdstagerens rets-
stilling.

3.5. Delkonklusion pa grundrettighedspraksis.
Et indgreb i en rettighed i henhold til EMRK kan begrundes, hvis det er foreskrevet ved lov, er
nedvendigt 1 et demokratisk samfund af hensyn til den offentlige sikkerhed, for at beskytte

210 Se hertil Mangold, pr. 60, CHEZ, pr. 113 og 114 og HK Danmark pr. 82.
U WABE, pr. 70 og MH Miiller, pr. 76.

212 WABE, pr. 62.

23 WABE og MH Miiller, pr. 83 og 84.
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offentlig orden, sundheden eller sdeligheden eller for at beskytte andres ret og frihed.?'* Der-
imod er det kun tilladt at begraense religionsfriheden inden for EU-retten, hvis forholdet karak-
teriseres som indirekte forskelsbehandling, og reglementet er objektivt begrundet i et legitimt
mal, og midlerne til at opfylde det er hensigtsmassige og nedvendige,>'* men de legitime for-
mal er ikke fastsléet 1 direktivet.

Bade EUD og EMD giver private arbejdsgivere mulighed for at begrunde neutralitetsregler ud
fra hensynet til neutralitet. EMD fokuserede i Eweida pa sterrelsen af symbolet og udtalte at
det ikke kunne anses for at skade virksomheden, idet korset var diskret og derfor ikke kunne
skade en professionel fremtreeden. GA. Rantos mente ogsa i1 WABE og MH Miiller, at et krav
om igjnefaldende, store symboler kunne begrundes som legitimt. EUD var ikke enig heri og
fandt som navnt, at det ville udgere direkte diskrimination, fordi det ville ramme nogle ar-
bejdstagere sarligt hardt. Dette viser, at EMD tager storrelsen af symboler 1 betragtning, hvor-
imod EUD ikke gor dette. I Eweida udtalte EMD dog sin holdning i forhold til uniformerings-
krav fra British Airways, hvilket adskiller sig fra afgerelserne fra EUD, der ikke vedrerte uni-
former, men blot et generelt enske om neutralitet. Tidligere GA. Sharpston anferte ogsa 1 sit
forslag til Achbita, at hvis en arbejdsgiver onsker at udvise neutralitet, vil dette kunne loses
ved en uniform.?!® Afgerelserne er derfor ikke helt sammenlignelige. EUD har med seneste
retspraksis udvidet kravene til retfeerdiggerelse af indirekte diskrimination og det er konklude-
ret 1 afsnit 3.4, at kravene er blevet strengere. Hvis det kommer en ny sag for EMD, bliver det
spendende at se om EMD ogsé strammer kravene.

Ved offentligt ansatte, er EMD og GA. Collins enige om, at staterne har en skensmargin og at
denne er storre, hvis staten har et princip om sekularisme eller neutralitet.

4. Dansk retspraksis

4.1.Introduktion

I dette afsnit vil retstilstanden 1 Danmark blive analyseret, s@rligt med det formal at undersoge
betingelserne for retfeerdiggerelsen af indirekte diskrimination. Dernast vil specialet give et
bud pé, hvor retstilstanden forventes at vere pa vej hen. I oktober 2022 skulle Hojesteret tage
stilling til en afskedigelse af en medarbejder, der naegtede at arbejde en lordag, som ifelge hans
religion var en helligholdt fridag. Selvom dommen ikke omhandler beklaedning eller symboler,
er den medtaget, fordi den er fra 2022, hvorimod den seneste retspraksis om bekledning og
symboler er fra 2005. Sagen skal belyse Hojesterets anvendelse af kriterierne for begrundelsen
af indirekte diskrimination.

Dansk ret skal fortolkes i lyset af sine internationale forpligtelser, herunder EMRK og skal
derfor afveje interesserne, ligesom EMD gor 1 sager omfattet af EMRK, art. 9, jf. fortolknings-
reglen. Endvidere skal dansk retspraksis fortolkes i overensstemmelse med beskaftigelsesdi-
rektivet, som folge af implementeringen 1 FBL og EU-konform fortolkning.

Det skal underseges, om regler i dansk ret medferer direkte eller indirekte diskrimination. Hvis
reglen indferer indirekte diskrimination, skal det efter FBL vurderes, om reglen forfelger et
objektivt begrundet, sagligt formal og det skal efterpreves, om reglen er hensigtsmassig og
nedvendig, hvilket svarer til beskaftigelsesdirektivet.

214 EMRK art. 9, stk. 2.
215 Direktiv 2000/78 art. 2, stk. 2, litra b.
26 Bougnaoui (GA), pr. 116.
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4.2. Magasin-sagen?!”

Den forste sag for de danske domstole vedrarende berettigelsen af at indfere beklaedningsreg-
lementer blev afsagt 1 2000 af OLR, der afsagde dommen 1 1. instans, grundet dens principielle
karakter. Sagen vedrerte Magasins bortvisning af en erhvervspraktikant, fordi hun bar hoved-
torklede.

Magasin havde en bekledningsvejledning, som havde en vis rummelig karakter, hvoraf det
blandt andet fremgik at korrekt forretningsmessig paklaedning var “peent klcedt pd.” 1 sagen
kom det frem, at kasketter var i orden at bare, mens det konkret blev udtalt, at et torklaede ikke
ville blive accepteret samt at det ikke ville stride mod vejledningen at bare et kors.

OLR fandt, at bortvisningen var indirekte diskrimination. Bortvisningen kunne ikke anses for
sagligt begrundet, idet hdndhavelsen af bekledningsvejledningen ville ramme en bestemt
gruppe med samme religiose baggrund samt at vejledningen havde en vis rummelig karakter.
Sagseger fik derfor medhold og fik tilkendt en godtgerelse pa 10.000 kr.

4.3. Toms-sagen?!8

12001 afsagde OLR en dom om en kvinde, der kun kunne opnd ansettelse, hvis hun kunne
daekke sit hovedterkleede med den nethue, som alle ansatte péd fabrikken skulle bare. Kvinden
foreslog forskellige losninger, herunder at tage torklaedet ned under kitlen og heefte det til sin
troje, at lade torkledet sy og vaske efter Toms hygiejneregler eller lade det indgd 1 Toms va-
skeordning.

Flertallet (2) fandt, at bekleedningskravet havde tilstraekkelig saglig grund, som skyldtes hygi-
ejnemassige hensyn og blev praktiseret ens over for alle. Desuden henviste QLR til, at det 1
forarbejderne fremgér, at der kan fastsattes beklaedningskrav af hensyn til sikkerhed og hygi-
ejne.

Mindretallet (1) fandt, at der foreld indirekte forskelsbehandling, idet kvinden havde vist ihaer-
dighed 1 forseget pa at finde en losning samt at Toms ikke havde pévist, hvorfor hygiejnekra-
vene ikke kunne opfyldes ved vask hos sagsegeren, ved indgielse i Toms egen vaskeordning
eller havde pévist sikkerhedsfaren eller manglende hygiejnehensyn.

Sagen blev anket, men blev haevet, da parterne indgik et forlig, der indebar, at Toms Fabrikker
fik fremstillet en hovedbekladning, der levede op til virksomhedens krav til hygiejne og sik-
kerhed, og som ligeledes deekkede hoved og hals.

Sagen viser, at der kan vaere uenighed i forhold til de legitime formal. Mindretallet tillagde
religionsfriheden hgjere veegt, hvorimod flertallet tillagde hygiejnen storst vaegt. Sagens betyd-
ning for retsstillingen og dermed dens prajudikatsvardi svekkes af, at dommen er afsagt med
dissens.?!” Det ma dog antages, at mindretallets vurdering ville vaere mest korrekt, hvis sagen
var blevet afsagt i dag, idet Toms kunne fa fremstillet en hovedbekledning, der levede op til
hygiejnekravene og derfor mé det ikke kunne anses for nedvendigt set i1 lyset af Fotex-sagen,
der gennemgés nedenfor samt i lyset af Eweida, hvor EMD fandt, at det faktum at selskabet
havde @&ndret deres uniformer, sa religiose smykker var 1 orden viste, at British Airways ikke

217U 2000.2350 Q.
218 @LR-dom af 5. april 2001, sag B-0877-00.
219 @LR-dom af 5. april 2001, sag B-0877-00
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havde tydeliggjort vigtigheden af reglementet.??° Det er dog kritisabelt, at @LR ikke iagttog
nedvendighedskravet.

4.4. Fotex-sagen??!

Sagen omhandlede en kvinde, der arbejdede med kundebetjening 1 Fotex. Foatex havde et be-
klaedningsreglement, som betod, at de ansatte skulle baere den beklaedning, de fik udleveret. 1
beklaedningen indgik en kasket eller anden hovedbeklaedning, og pa de omrader, hvor der ikke
var krav om hovedbekledning, matte de ansatte, der havde direkte kundekontakt, ikke bare
hovedbekladning. Reglerne, som var begrundet i ensket om at fremsta politisk og religios neu-
tral, var ens for alle og blev hdndhavet konsekvent. Kvinden meddelte 1 2001, at hun fremover
ville bare en hijap og idet hun naegtede at overga til en stilling uden kundekontakt, blev hun
bortvist.

Hojesteret fandt, at der foreld indirekte diskrimination, idet reglerne i serlig grad ramte mus-
limske kvinder, der pd grund af deres religion bar hovedterklede. Reglen var dog objektivt
begrundet, idet Fotex skriftligt havde formuleret en personalepolitik, der klart beskrev beklaed-
ningsreglementet, som arbejdsgiveren konsekvent handhavede, og som var en del af Fotex’
praesentation udadtil som en neutral virksomhed, hvor medarbejderne fremtrader ens og neu-
trale.

Denne sag fra 2005 ligner meget Achbita og Bougnaoui, hvor EUD 12017 fandt at ensket om
neutralitet var et legitimt formal, navnlig hvis det alene bererer de arbejdstagere, der forventes
at komme 1 kontakt med arbejdsgiverens kunder, og at nedvendighedskravet skulle indskraen-
kes til kun at geelde medarbejdere med kundekontakt. I Fotex-sagen fandt Hejesteret ogsd, at
det var legitimt at veegte neutralitet, samt at reglen kun gjaldt medarbejdere med kundekontakt.
Hojesteret synes dog i sagen at undlade at kommentere pé hensigtsmessighedsvurderingen og
nedvendighedsvurderingen, som de blot n@vner uden at uddybe, hvorfor de mente, at disse
kriterier var opfyldt. EUD gik i 2017 mere i dybden med disse vurderinger og statuerede endda
at kravet skal vare strengt nodvendigt, hvorfor EUD gik videre end Hojesteret. Premisserne
og kravene er, som det ogsa er blevet analyseret ovenfor, blevet udvidet med den seneste rets-
praksis fra EUD, som de danske domstole i en eventuel fremtidig sag skal tage 1 betragtning.

4.5. Syvendedagsadventisten???

Sagen omhandlede en gymnasielerer, der var Syvendedagsadventist og helligholdte lerdage
som folge af sin religion. Han blev palagt at mede pé arbejde en lordag, grundet et dbent hus-
arrangement, men nagtede at mede op med henvisning til sin religigse overbevisning. Som
folge heraf, blev han afskediget.

Sagen startede for LBL og kom derefter direkte til VLR som folge af sin principielle karakter.
Hojesteret satte 7 dommere pa til afgerelsen af sagen, hvor der normalt kun deltager 5 dom-
mere.

LBL, VLR og Hgjesteret fandt, at der foreld indirekte diskrimination, samt at formalet med at
presentere uddannelsesinstitutionen af en faglerer var objektivt begrundet i et sagligt formal
og at det var hensigtsmassigt at uddannelsesinstitutionen stillede krav om, at klager som den
eneste faglaerer 1 idreet skulle mede frem til &bent hus-arrangementet den pagaeldende lordag.

20 Eweida m.fl., pr. 94.
2211 2005.1265 9.
2221 2022.4461.
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LBL havde dog ikke fundet, at det var nedvendigt for at opfylde det forfulgte formal og hen-
viste til Achbita, hvor EUD slog fast, at det 1 vurderingen af nedvendigheden indgéar, om det
havde veret muligt for virksomheden at anvende et mindre indgribende middel under hensyn-
tagen til de begrensninger, som virksomheden er underlagt, og uden at denne skal pétage sig
en merudgift. LBL vurderede herefter, at nedvendighedskravet ikke var opfyldt, da lereren
havde sendt en plan, da eleverne i hej grad selv skulle sté for idretsundervisningen og under-
viseren mest var tilteenkt en koordinerende og overvagende rolle i idreetsundervisningen. Gym-
nasiet havde derfor ikke indgaet i en dialog med klager om alternative lesninger og havde ikke
godtgjort, at det ikke var muligt at finde en aflgser. Derfor gav nevnet klager medhold.

VLR og Hgjesteret fandt derimod enslydende, at nedvendighedskravet var opfyldt. De lagde
vagt pd, at arrangementet var vigtigt for markedsferingen, at det var planlagt en lerdag under
hensyn til de ovrige uddannelsesinstitutioners arrangementer, deltagerkreds samt pa grund af
vigtigheden 1 at presentere studieretningsfaget idraet pd den nye beredskabslinje og at sagseger
var den eneste idraetslaerer pa tidspunktet for arrangementet. Desuden udtalte VLR, at der ma
vare overladt gymnasiet et skon til at vurdere, hvilket fagligt niveau det var nedvendigt at
presentere skolen pé, og at det trods forseg herpa, ikke var muligt at lade idraetslereren aflose,
hvorfor de var nedsaget til mod betaling at antage to vikarer, sd en anden lerer kunne varetage
preesentationen af idretsfaget samt at de havde begranset hans deltagelse til 3 timer.

Af relation til specialets undersggelse viser dommen, at der er forskel pa, hvilke faktuelle om-
stendigheder der legges vagt pd 1 nedvendighedsvurderingen. LBL lagde vagt pa, at idraets-
laererens rolle var af mindre betydning, at han havde sendt en plan for afviklingen og at det var
muligt at anvende et mindre indgribende middel, som fastslaet 1 Achbita. VLR og Hejesteret
lagde derimod vegt pa, at var vigtigt af hensyn til markedsferingen af gymnasiet, af hensyn til
andre uddannelsesinstitutioner samt at de matte antage to andre leerere og at de havde begranset
deltagelsen til 3 timer.

4.6. Delkonklusion

4.6.1. Konklusion pa retstilstanden

Fatex-sagen viser, at det ikke er 1 strid med FBL, hvis en arbejdsgiver har et bekleedningsreg-
lement, hvor de medarbejdere, der har kundekontakt, skal bare en uniform eller en bestemt
bekladning, hvis det er fordi arbejdsgiveren ensker at fremsté som en religios og politisk neu-
tral virksomhed og hvis det er et konsekvent krav, der stilles til alle ansatte i samme stilling.
Sikkerheds- og hygiejnehensyn, kan efter Toms-sagen vare begrundelser, hvilket ogsé bekraet-
tes af EMD 1 Eweida m.fl. (2. sagseger). Hvis et reglement derimod er meget lost formuleret,
kan det vaere vanskeligt at bevise, at kravene praktiseres end overfor alle, som Magasin-sagen
viser.

4.6.2. Pligten til EU-konform fortolkning

De nationale domstole har en pligt til at fortolke national ret EU-konformt,?** som betyder, at
national ret i videst muligt omfang skal fortolkes i lyset af EU-retten. Den eneste undtagelse
hertil er hvis det vil vaere contra legem. Syvendedagsadventisten, fastslar VLD, at kravet om,
at en foranstaltning skal vare “strengt nedvendig,” som skabt via EUD’s praksis, hverken fol-
ger af beskaeftigelsesdirektivet, FBL eller forarbejderne, og at Achbita-sagen ikke kan @ndre
herpa. Hojesteret bekreefter ikke VLR, men fandt, at nedvendighedskravet skal fortolkes i over-

223 Von Colson, pr. 28.
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ensstemmelse med EU’s beskaftigelsesdirektiv og EUD’s praksis. Ud fra et EU-retligt per-
spektiv kan premissen fra VLD anses som problematisk, idet danske domstole dermed ikke
synes at fortolke EU-konformt og misbruger sin skensmargin. At VLD ikke pd den méde er-
kender at vaere enig i EUD’s fortolkning og gentagne retspraksis om et krav om strengt nod-
vendigt, kan give arbejdstageren en mindre beskyttelse, idet kravet fra EUD er strengere. Idet
Hojesteret dog ikke erkender sig enig, mé det ikke antages at have stor betydning for denne
konkrete sag, idet Hojesterets afgorelse entydigt gaelder som folge af praejudikatsvaerdien.

4.6.3. Vurdering af, hvor den danske retstilstand forventes at ga

I Magasin- og Fotex-sagerne paberabte sagsogerne sig alene indirekte diskrimination, hvorfor
spergsmélet om direkte diskrimination slet ikke blev overvejet af domstolene, idet dommere i
civile sager kun tager stilling til de nedlagte péstande, jf. RPL § 338. Magasin havde ikke en
generel politik, hvorfor politikken set i lyset af Fatex-sagen, hvor Hejesteret fandt, at Fotex
havde formuleret et klart og tydeligt beklaedningsreglement, som begrundelse for indirekte dis-
krimination. Det ma derfor antages, at sagen var blevet karakteriseret som direkte diskrimina-
tion 1 dag, hvis parterne havde paberabt sig direkte diskrimination.

Fotex’ reglementet vedrerte alene hovedbekladning, hvilket i lyset af i MH Miiller, hvor EUD
fastslog, at igjnefaldende, store symboler, ville udgere direkte diskrimination ogsa ma antages,
at et sddant reglement i dag af de danske domstole, ville blive rubriceret som direkte diskrimi-
nation.

P4 denne baggrund, ma det forventes, at der i en eventuel ny sag for de danske domstole skeles
til EUD’s praksis og derfor pdberédbes direkte diskrimination, hvis forbuddet alene geelder ho-
vedbekledning. Hvis en arbejdsgiver vil vedtage en regel om neutralitet i Danmark, ma det 1
lyset af EUD’s praksis, kun anses for at kunne begrundes, hvis reglementet er generelt og udger
sével religiose, politiske eller filosofiske reglementer.

5. Konklusion

Specialet har undersogt, hvor greenserne gér for diskrimination af medarbejdere som folge af
religigs overbevisning samt om graenserne er blevet lempeligere eller strengere med den sene-
ste retspraksis.

Achbita, Bougnaoui og Eweida er fortsat centrale domme, idet EUD og EMD 1 betydelig grad
henviser tilbage til premisserne i de nyeste afgerelser. Den seneste retspraksis har dog preaci-
seret, uddybet og fastsat yderligere krav til begrundelsen af den indirekte diskrimination samt
fastslaet at et forbud der bliver for afgraenset, vil udgere direkte diskrimination. De nye krav
har bade preciseret retstilstanden pd omradet, men har ogsd eget kompleksiteten, idet de dan-
ske domstole skal forholde sig til yderligere krav fra EUD.

Det er afgerende ved sager for EUD, om der foreligger direkte eller indirekte diskrimination.
Direkte diskrimination kan kun under de lovhjemlede undtagelser legitimeres, hvorunder art.
4, stk. 1 kun kan anvendes under meget begreensede omstendigheder. Indirekte diskrimination
kan legitimeres, hvis reglen er objektivt begrundet 1 et legitimt formal, er hensigtsmaessigt og
nedvendigt. [ Achbita blev det fastsléet at onsket om at give udtryk for neutralitet overfor kun-
der, er legitimt med henvisning til EUC art. 16. Denne begrundelse er opretholdt som en legitim
grund i den seneste retspraksis, som har tilfejet, at der skal foreligge et reelt behov og det skal
bevises at virksomheden ville blive skadet, hvis ikke reglen blev indfert. S l&enge reglementer
omfatter alle religiose, politiske og filosofiske overbevisninger, er de ikke direkte diskrimine-
rende ogsd selvom det vil ramme nogle arbejdstagere serligt hardt. Endvidere har EUD fast-
slaet i MH Miiller, at der i vurderingen af, om der foreligger diskrimination, kan tages stilling
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til den searlige kontekst i hver enkelt medlemsstat ved afvejningen af rettigheder og at nationale
bestemmelser, der stiller hgjere krav, kan tages i betragtning. Det konkluderes 1 specialet, at
kravene samlet er blevet strengere overfor arbejdsgiveren, og at retspraksis ikke er blevet lem-
pet, men pa mange omrader uddybet.

Flere sager har veret for EMD om offentligt ansatte, hvor hensyn til sekularisme, andres ret-
tigheder og friheder, herunder sma bern og neutralitet, er legitime hensyn. EUD afventer fortsat
stillingtagen til offentligt ansatte, men det konkluderes i specialet, at det med hej sandsynlighed
ogsé vil vaere afgerende for EUD om staten har at neutralitetsprincip, ligesom EMD lagger
vagt pa. Collins fandt ikke, at Belgien havde et neutralitetsprincip, hvorfor specialet stiller sig
undrende overfor, at det ikke overvejes, om kvinden kunne omplaceres, som EUD fandt i Ach-
bita og 1 WABE og MH Miiller. Specialet konkluderer derfor, at Collins forslag giver offentligt
storre indskranke 1 udevelsen af religionsfriheden, men retstilstanden er ikke fastlagt, da EUD
afventer stillingtagen. Endvidere konkluderer specialet, at der i Danmark ingen forfatnings-
massig identitet er om neutralitet 1 det offentlige, hvorfor der gaelder samme regler for offent-
lige og private arbejdsgivere. Heraf kan det konkluderes, at en sag i Danmark ville skulle loses
pa samme made, som for private ansatte.
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